CENTRO ESTADUAL DE EDUCAGCAO TECNOLOGICA PAULA SOUZA
FACULDADE DE TECNOLOGIA DE BOTUCATU
CURSO SUPERIOR DE TECNOLOGIA EM GESTAO EMPRESARIAL

SIMONE GIANETTI BUTHIERRE

BENEFICIOS DA APLICACAO DE COACHING COMO FERRAMENTA PARA
DESENVOLVIMENTO DA LIDERANCA NAS EMPRESAS.

Orientadora: Profa. Me. Ana Lucia Marcondes

Botucatu-SP
2017



CENTRO ESTADUAL DE EDUCAGCAO TECNOLOGICA PAULA SOUZA
FACULDADE DE TECNOLOGIA DE BOTUCATU
CURSO SUPERIOR DE TECNOLOGIA EM GESTAO EMPRESARIAL

SIMONE GIANETTI BUTHIERRE

BENEFICIOS DA APLICACAO DE COACHING COMO FERRAMENTA PARA
DESENVOLVIMENTO DA LIDERANCA NAS EMPRESAS.

Trabalho de Conclusao de Curso apresentado a
FATEC - Faculdade de Tecnologia de
Botucatu, para obtencdo do titulo de
Tecnodlogo em Gestdo Empresarial.

Orientador: Prof.2 Me Ana Lucia Marcondes

Botucatu-SP
2017



Data:

/

Componentes da banca:

Prof.

Prof.

Prof.

Botucatu
2017



AGRADECIMENTOS

Primeiramente agradeco a Deus, por me dar forgabedoria para conseguir enfrentar as
inUmeras barreiras que foram criadas no decorreudsn.

Aos meus familiares, que durante esse periodomfarapazes de compreender a minha
auséncia e me incentivar a concluir mais essa itaupter etapa de minha vida.

A minha orientadora, Professora Mestre Ana Luciaddiades, que chegou praticamente no
final do curso, mas ja demonstrando um enormeesser em ensinar, orientar, e acima de
tudo, contribuir com meu desenvolvimento pessoaloecurso de Gestdo Empresarial.
Agradeco pelas brilhantes observacdes e pela ggdade de transmitir o seu conhecimento
em prol da realizacdo desse trabalho.

A todos os professores, mediadores presenciaigspecial aos professores Edson, Vivian,
Sérgio, Fernanda De Pieri e Paulo André, que timeuana participacdo fundamental no
aprendizado e incentivo ao grupo. Vocés, com cartBram responsaveis por evitar que
muitos de nos desistissemos ao longo do caminho.

A coordenadora do curso, Professora Leticia Nelgrigoe também nos foi apresentada
praticamente no ultimo semestre, mas contribuitgragm nosso crescimento e formacao.
Aos amigos e colegas de trabalho Andreia Treviesalndo Lopez pela imensa contribuicdo
atraves das discussdes sobre o tema e pelo incentiv

Ao Doutor Tiago Oliveira, CEO e Fundador do Novarnpe — Desenvolvimento Humano,
por me apresentar ao tema com tanta maestria. B®s$s®, com certeza, € apenas uma
consequéncia de tudo de bom que seu trabalho & degaoporcionar a vida das pessoas.

A todos os colegas de sala de aula, que de algumma fcontribuiram com a minha formacao.
Em especial, aos amigos que adquiri ao longo dsocer que foram essenciais para o
desenvolvimento e conclusao deste curso. Aline, Ba&i, Elaine, Fernando, Hugo, Maria,
Sonia, Mariana, Diego, Dolara, Alex, Bianca, Pallanise, Rogério, Débora, vocés sao as
melhores lembrancas que levarei dessa etapa damidh. Cada um de vocés tem uma
participacéo significativa na conquista desse dialo

Enfim, agradeco a todos aqueles que de forma doatandireta contribuiram para a

conclusao dessa etapa tdo importante da minha vida.



RESUMO

As atualizacbes constantes, ocasionadas pela gag@, aumentam a
competitividade das grandes organizacbes e asaobray desenvolver novas habilidades e
atitudes para se diferenciar da concorréncia. Eagtrearias medidas adotadas para garantir a
sobrevivéncia no mercado competitivo, o foco nasspas passou a ser essencial. Diante
disso, surge um estudo que avalia a lideranca iegeatravés do processo deaching uma
ferramenta de gestdo, capaz de contribuir no desemento de competéncias
comportamentais e operacionais dos liderados

O Coaching surge como uma ferramenta primordial para o tregmam e
desenvolvimento de competéncias interpessoais maloncorporativo. E um relacionamento
no qual uma pessoa se compromete a apoiar a oatimagg um determinado resultado, seja
ele o de adquirir competéncias e/ou produzir umaamga especifica. Tem sido muito
difundido nas grandes empresas, pois possibiltadgdo de equipes de alto desempenho,

que atuam em funcgéo dos resultados esperadogiestaraas exigéncias do mercado.

Palavras-chave LiderangaCoaching Ferramenta. Eneagrama



ABSTRACT

The constant updates caused by globalization iserethe competitiveness of large
organizations and force them to develop new skilld attitudes in order to be different from
the competition. Among the various actions takeguarantee the survival, in the competitive
market, the focus on people became essential. fomerearise a study that evaluates the
leadership that the coaching process exerts, a gearent tool, which is able to contribute
with the development of behavioral and operatishdls of the led people.

Coaching emerges as a key tool for training andeldging interpersonal skills in the
corporate world. It is a relationship in which operson commits to support the other to
achieve a certain result, that can be to acquirapetences and / or produce a specific
change. It has been very widespread in large compasince it allows the formation of high

performance teams, which act on the expected seantt adjust to the market demands.

Key-words: Leadership. Coaching.ools. Eneagrama
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1 INTRODUCAO

Atualmente vivemos em um mundo cada vez mais gkdm, onde a conquista e
principalmente a manutencao de novos clientesrea tada dia mais dificil. Por esse motivo,
0 mercado torna-se cada dia mais exigente e bus@iagonais cada vez mais qualificados
para liderar suas equipes na busca de resultadds/ps.

O termo, proveniente do inglés, tem origem no muwha® esportes e designa o papel
de professor, o “técnico’Coachingé um exercicio refinado de lideranca. @sachees
ganham uma escola prética de lideranca e autocombr@in. Para as equipes, 0 beneficio do
processo deoachingé um clima de maior confianca e cooperagdo, awandato nivel de
satisfac&o no trabalho (PORCHE; NIEDERER, 2002).

Diante disso, dCoachingtorna-se uma ferramenta muito Gtil para as emprgsa
desejam lideres diferenciados, capazes de extralbor de cada membro de sua equipe e
proporcionar assim, melhores resultados para a esapcomo um todo. Empresas que
investem em pessoas, com certeza, terdo maisdttgli para reduzir os custos de seus
processos e aumentar sua produtividade, pois pessmiavadas e satisfeitas produzem muito
mais e melhor.

O coachingtem sido muito difundido nas grandes empresas, gassibilita formacao
de equipes de alto desempenho, que atuam em fdesa@sultados esperados e se ajustam

as exigéncias do mercado.

1.1 Objetivos

O presente estudo teve por objetivo realizar aiagéd da utilizacdo dooaching
como ferramenta para o desenvolvimento da liderant@grandes empresas, considerando a
gestdo de equipes e seu desenvolvimento, com kdéida de proporcionar elevacdo da
produtividade e satisfagcéo dos liderados.

1.2 Justificativas
O trabalho justificou-se por se tratar de uma mddde de desenvolvimento de

pessoas em alta e com grandes promessas de susessdijlizada por lideres, no

desenvolvimento de suas equipes. A aplicacdo dessanenta pode melhorar o rendimento
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dos individuos, tornando-os profissionais mais ifjaatios e aptos a encarar o mercado cada

vez mais exigente.

2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Lideranca

De acordo com Soto (2002) a palavra lideranca a&stéciada a funcao de lider, que
significa capacidade de liderar, na forma de dogdioafirmada no prestigio pessoal e
acolhida pelos dirigidos. O conceito de lider dereea um processo que motiva as pessoas a
colaborarem na direcédo dos seus objetivos.

Os primeiros estudos relativos a lideranca ocameemtes mesmo da época da
burguesia, pois nesse periodo ja ocorria 0 conttelgrupos direcionados a execucao de
certas tarefas. Suas praticas ocorriam em sisted@ascapitalistas e surtiam em grandes
resultados.

No século XVIII, com o surgimento do capitalisma@n o advento da Revolucao
Industrial, essas préaticas foram reforcadas, iremdp-se numa dindmica prépria de
constantes buscas de aumento de capital inveSQglgrupos comecaram a se reunir e foram
sentindo uma necessidade muito grande de uma cawé@® que organizasse as operacoes,
priorizasse acdes e delegasse responsabilidade®AO, 2004).

Na visdo de Jorddo (2004) a verdadeira liderangdafmenta-se em propositos, visdo
e valores, portanto ndo € uma qualidade que pessaconada ou controlada. Os lideres tém
como missdo guiar a organizacdo e desenvolver lileres. Buscando isso, o lider se
destaca, acima de tudo, influenciando as pessoas.

A lideranca sempre existiu e ao defini-la verifsm-que esta ligada a um fenémeno
grupal, consiste em uma influéncia exercida intemaimente por parte do individuo que
lidera sobre as outras pessoas. O processo darlgetem méo dupla. Nao abrange apenas o
cargo do lider, necessita da cooperacao das pessoasjetivo final s6 se concretizara se as
acOes pretendidas pelo lider forem assimiladas meesmondidas pelos subordinados
(BENNIS, 2004).

Crainer (2000) divide as escolas de pensamente $idleranca nas categorias: Teoria

dos tracos da personalidade e Teoria dos estilbdetanca comportamental.
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2.1.1 Teoria dos tracos da personalidade

A primeira sistematizacdo dos estudos sobre ligaramoje conhecida como enfoque
ou Teoria dos Tracos, defende que a posse de destmss de carater e de personalidade
permitiria a certos homens, acesso ao poder. Deasaira, julgava-se ser possivel descobrir
tracos de personalidade universais nos lidereseaerenciavam dos néo lideres. Segundo
esta teoria, lider € aquele que possui alguns dragpecificos de personalidade que
distinguem das demais pessoas (CHIAVENATO, 2000).

O enfoque dos tragcos da personalidade teve predvraié a década de quarenta,
tendo como grandes colaboradores para o seu &ipesyuisas desenvolvidas pelos testes
psicolégicos que tiveram grande destaque a p&tl920 até 1950 (BERGAMINI, 1994).

2.1.2 Teoria dos estilos de lideranga comportaménta

Essa teoria estuda a lideranca em termos de edglasomportamento do lider em
relacdo aos seus subordinados, ou seja, sdo eastudadnaneiras pelas quais o lider norteia
sua conduta. Diz respeito ao que o lider faz, bemoco seu estilo de comportamento para
liderar.

Segundo Robbins (2002) esta teoria provem diretianda Escola de Relagbes
Humanas e inclui como integrantes todos os indogdgue dela recebem incentivos e que
trazem contribuicOes para a sobrevivéncia da ozgaao.

De acordo com Ramos (2004), Chiavenato (2003) edkxsa (2001) os trés estilos de
lideranca que segundo eles definem o comportamdoto lideres em relacdo a seus
subordinados sao:

» Estilo Autocratico - representa aquele lider pwpde ambientes de trabalho
repressivos, onde a centralizacdo da autoridades ¢omadas de decisbes unilaterais
acontecem, ignorando totalmente a opinido ou ojaekefuncionario. Esse tipo de lideranca
pode ser usado com empregados novos e que aindaradotreinados, que desconhecam as
tarefas que vao executar, ou quais procedimentseguir; ou quando da realizacdo de uma
supervisao efetiva, s6 possa ser proporcionadang@ns detalhadas; para empregados que
ndo respondem a qualquer outro tipo de liderancguando o poder de um gerente é
desafiado por um empregado (CHIAVENATO, 2003).
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* Estilo Democratico - onde o grau de controle eer sobre os liderados € menor.
Os relacionamentos face a face tendem a ser regisdntes. O liderado, por sua vez, goza de
um espaco confortavel para atuar, desde que ndacarmaeautoridade, experiéncia, prestigio e
conhecimento dos que ocupam posicao de lideranganoimas, regras e procedimentos
normais sdo reduzidos, isso libera o lider da rséd@de de exercer um controle maior sobre o
liderado, uma vez que esse tem consciéncia dosesiniolerados pelo contexto social
(RAMOS, 2004).

» Estilo Liberal - é completamente inverso ao attco, uma vez que ocorre
liberdade absoluta para as decisfes grupais oudodis, com uma pequena participacao do
lider. A definicdo das tarefas é realizada pel@podgrupo, porém, € importante salientar que
para que esse tipo de lideranca tenha éxito é suimdivel possuir um grupo com
profissionais com alto grau de maturidade e resgnldade, uma vez que a lideranca liberal
proporciona liberdade, criatividade, iniciativazdado com que os funcionarios se sintam
importantes dentro da empresa e normalmente dadaaeserem desenvolvidas tem que ter
prazo para serem entregues (CHIAVENATO, 2003).

2.2 Coaching

Existem varias versfes sobre a origem do tezaawhing embora a terminologia em
especifico seja relativamente recente. As prinsigairrentes baseiam-se na simbologia da
carruagem e no treinamento esportivo. Uma printreente defende que o terroochefoi
introduzido por volta de 1500 como referéncia a tipo especifico de carruagem. A
disseminacgéo do termo teria ocorrido na Francangbndo, a Inglaterra e popularizando-se
por toda a Europa e pela América do Norte (FERREE088).

Uma segunda corrente, também relacionada a simhotlzg carruagem, defende o
surgimento da express&mcsi szekéfcarruagem dos Kocs) em um vilarejo no interior da
Hungria conhecido pela producdo de carruagens delese qualidade empregadas no
transporte de passageiros e correspondéncias. Cpassar do tempo, tal expressao teria
passado a ser utilizada pelos universitarios pasigdar os professores que mais se
destacavam na orientacdo de seus pupilos, assumirsnmtido de ensinar eoche em
francés;coach em inglés; kocsi, em hungaro (FERREIRA, 2008)aPResta corrente, na
década de 1930, o conceito evoluiu para designar espéecie de mentor individual que

ajudava os estudantes a prepararem-se para osexaseindo-se na literatura gerencial na
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década de 1950 como uma das habilidades de garemciam 1980, como disciplina
(RAMOS, 2009).

Uma terceira corrente, de maior forca, defende @uermocoachtem origem no
mundo dos esportes, onde designava o papel dadainque tem como funcdo apoiar
alguém a atingir determinado resultado, em umgaelae comprometimento mutuo que tem
como objetivo o fortalecimento da autoestima, d@@nfianca, da persisténcia diante dos
obstéaculos e, como consequéncia, o autodesenvaiton@UTRA, 2010; UZEDA, 2008).

Atualmente, o termo aaching se refere a uma técnica de acompanhamento e
desenvolvimento de profissionais, que pode sem fpelo chefe imediato, visando o
atingimento de objetivos pré-estabelecidos e atilito esta metodologia como ferramenta
motivacional. Sempre buscando diminuir obstacubbs pm bom desempenho profissional e
pessoal no planejamento de sua carreira (DINIZ5200

No mesmo sentido, Ramos (2009) afirma qoeaching é uma ferramenta
motivacional de acompanhamento e desenvolvimenfrafessionais, aplicada por um chefe
imediato, visando o planejamento de carreira, arméio de objetivos pré-estabelecidos e a
reducao de obstaculos para o bom desempenho pyoéiks

O coaching caracteriza-se por auxiliar as pessoas a atirgis Dbjetivos tanto
pessoais quanto profissionais. Whitmore (2006jrafique a esséncia doachingé liberar o
potencial das pessoas para maximizar seu desempeajhda-las a aprender novas formas de
agir no mundo. Dessa forma,coachingoferece a oportunidade de assessorar individuos a
enfrentarem diferentes desafios em todos os ndeesua vida e, consequentemente, em sua
carreira.

O coaching surge como uma ferramenta primordial para o treerdo e
desenvolvimento de competéncias interpessoais nodongorporativo. A necessidade de
produtividade e qualidade nos processos produtidermsandam uma preparacdo melhor do
fator humano e maior envolvimento com a organiza@&onsequentemente em uma maior
satisfacdo do mesmo com seu trabalho (ZAHAROV, 2010

O mercado vem, cada vez mais buscando pessoas qualificadas em temas
especificos e com a utilizacdo doaching o processo de transferéncia do conhecimento €
acelerado, qualificando e referenciando ambas aesp&nvolvidas na atividade. “Esta
metodologia € uma das melhores para crescer edge=arer’ (BOOG, 2002).
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O processo deoaching esta voltado para a complementaridade das congi$én
humanas, pessoais e profissionais a partir do pitmpde aprender e de aprender a aprender
novas formas de ver e pensar uma situacdo espedaiicdiante de contextos ainda néo
experienciados (WHITMORE, 2006).

2.3 Neurocoaching

O nreurocoachingé um processo utilizado na capacitacdo e desemariio de
pessoas, objetivando aperfeicoar seu desempenhpapess cotidianos que interpretamos
diariamente. A principal transformacéo qualitatisascada com ele € permitir que o
profissional desenvolva sua percepcéo sobre si mesmbre aqueles com que se relaciona e
sobre o contexto onde atua. A percepcdo ampliadprefundada das situacbes vividas
favorece a analise, diagndstico e processos dexs@o que denominamos viver
(OLIVEIRA, 2016).

Ainda de acordo com Oliveira (2016),coacheeg isto é, o sujeito do processo de
neurocoaching € estimulado a reconhecer e a desenvolver sugssfoa ultrapassar
resisténcias internas e interferéncias, a fortalega identidade e valores e a trazer os sonhos
e 0s objetivos para a realidade. Esse tipo de dizi@do acontece com 0 uso de recursos de
feedbacknformacional e comportamental. Trata-se, portamoum processo ondecoachee
fica exposto a descoberta e a compreensdo de dagdasipotenciais que ele possui, mas que
nao esta em contato. O aprendizado através daimgmacaofeedbackcompartilhamento e
andlise de acdes que simulam a realidade, possihilmelhoria continua dos resultados. O
neurocoachingousca os resultados com a maxima qualidade e orngesgaste possivel e
dinamiza as relagdes profissionais, pessoais amErelacionados.

De acordo com Oliveira (2016), a principal difer@mpntrecoachinge neurocoaching
€ que o primeiro busca orientacoacheesobre a melhor maneira de atingir seus objetivos,
sem se preocupar com o fator emocional, ou conewntngentos envolvidos. Ja o segundo,
possui a mesma ideia do primeiro, porém, levanddomam conta o fator emocional. No

neurocaochingas emocdes séo o segredo do negdcio.
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2.4 Eneagrama

O eneagrama, quando entendido e compreendido,ilmonpara a evolugdo do ser
humano e sua utilizagdo no contexto empresarialriboi para a constru¢cdo de um clima
organizacional mais harmonioso e saudavel (ALMEIR®]15).

De acordo com Palmer (1998), o eneagrama € umoaetiginamento Sufi, que
descreve nove tipos diferentes de personalidadesister-relacdes. Esse ensinamento pode
nos ajudar a conhecer nosso préprio tipo e lidar Bossos problemas.

Atualmente, além de ser utilizado por terapeutasneagrama vem sendo utilizado
pelas empresas, buscando um ambiente mais harménicodutivo. E importante que o
empregado se conheca e que a empresa conheca egadgrpara que juntos, consigam
produzir o melhor resultado e com qualidade de.vida

Maitri (2000) descreve os nove tipos de persondéda

Tipo 1: Tem nogcédo muito clara do que consideraocerérrado e acredita que se 0s
outros se comportassem de acordo com esses @;jtéunio estaria bem. Considera ser o
melhor e ndo tolera caos e desordem com faciliqaateisso, € meticuloso com a aparéncia e
com o0s ambientes em que vive. Passa impressdo p#eeasd e decisdo, muitas vezes
acompanhada de limpeza e pureza.

Tipo 2: Acredita que 0 que mais precisa é o coritatino (fisico ou emocional). E
muito sensivel as necessidades dos outros e bteswdena isso para ser amado em troca.
Percebe claramente quando é rejeitado e faz tudogea amado e aceito e torna-se muito
orgulhoso e exigente quando se sente ignoradoqueeisio.

Tipo 3: Transforma-se na imagem que 0s outros queer e dirige toda sua atencéo
para as atividades e realizacdes. Sua nocado do@r@bor € determinada pelo éxito de seu
desempenho. Tem dificuldade de ficar parado. Ddaminportancia a cumprir as tarefas que
determinou e para isso, negligencia suas necessidégicas e emocionais. Engana a si
mesmo e aos outros para adequar-se a imagem quapiesentar.

Tipo 4: Quer ser visto como uma pessoa Unica, r@ig auténtica. E extremamente
sensivel ao abandono e esquecimento e tende a tdi@msuas emocodes, sentindo-se
insatisfeito e melancélico. Tem a impressao deesafrais que 0s outros e a busca pela
autenticidade o faz querer controlar a si e aososuPodem parecer tristes deprimidos e

distantes.
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Tipo 5: Sente que lhe falta conhecimento. Tenderais solitario, que passa muito
tempo sozinho e n&o gosta que 0s outros se intanmem sua soliddo. Perseguido por uma
sensacao interior de pobreza parece vazio, sexaxe. fTende a viver de maneira simples e
guase nunca desperdica sua energia e seus recursos.

Tipo 6: Sente muito medo. Assoberbado por duvidaerieza, indecisdo e
inseguranca, acha que seu medo acabara se enagtram que lhe dé confianca. Da a
impressao de ser assustado ou desconfiado.

Tipo 7: Estilo marcado pela aparéncia de animagidusiasmo e otimismo.
Mapeamento e planejamento sdo elementos essedei&su processo interior. Interessa-se
por varias coisas ao mesmo tempo e perde a mobiagindo ficam dificeis e repetitivas. E
falante e tem aparéncia agitada e intelectual.

Tipo 8: Acredita que a forca € a solucédo para tagoseus problemas. Tem pouca
tolerancia para fraqueza e deficiéncia. Ndo seesenontade com sentimentos como dor e
medo e tem necessidade de estar no comando. Defi@emente aquilo que Ihe parece
verdade. Parece energeticamente duro e tem déidelde ser receptivo e aberto.

Tipo 9: E compreensivo, generoso e amoroso conuiee quase nunca afirma as
préprias vontades. Foge de conflitos e busca daxabisas agradaveis e confortaveis para si
e para os outros. E excelente mediador. Da a irséoede ser vago, como se estivesse fora do
foco.

O conhecimento dos 9 tipos de personalidade queeageama apresenta, deve ser
utilizado para conhecer os talentos e fragilidadke€ada um e assim estabelecer formas de
interacdo que permitam o desenvolvimento pesspabfessional dos colaboradores de uma
organizacdo (ALMEIDA, 2015).

3 MATERIAL E METODOS

3.1 Métodos

Este trabalhou realizou uma anélise dos resultdd@snostra de lideres, que passaram
a adotar ocoachinge suas ferramentas para melhorar os resultadakizadms por suas
equipes.

A andlise dos resultados se deu através de enagviem os liderados e também de
indicadores de resultados como pesquisa de clini@b@lho foi realizado em parceria com o

RH da empresa e utilizou um questionario simples) poucas questdes, visando entender o
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cenario macro e os principais pontos de desenveliona serem trabalhados. O questionario

pode ser observado nos Anexos 1 e 2.

3.2 Estudo de caso

O estudo foi realizado com base na coleta de dagalizada em uma grande inddstria
da regido de Botucatu — SP. Foram entrevistadasgitopos de lideres e suas equipes, sendo
que um dos grupos optou por adotacaachinge suas ferramentas para melhorar seus
resultados e o outro grupo optou por seguir os desteradicionais de gestdo, sem nenhum
tipo de diferencial.

O primeiro grupo é composto por duas equipes: hiuga A composta de um
supervisor e dez empregados e Lideranga B complestan supervisor e 12 empregados,
respectivamente. Todos os envolvidos nesse grupstgon servicos administrativos e de
acordo com a estrutura hierarquica da empresajges\gsores do grupo respondem para um
gerente, que responde diretamente ao diretor dadaifabril (Fig. 1.).

igkra 1: Organograma grupo 1.

Diretor

Gerente

Supervisor Supervisor

Lideranca A Lideranca B

Equipe 10 pessoas Equipe 12 pessoas

Fonte: Autor
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Esse grupo, ha cerca de 2 anos, passou a investté@icas e ferramentas para
desenvolver e aperfeicoar o perfil da liderangegra isso melhorar os resultados produzidos
pelos liderados. Dentre as técnicas adotadas, e@st@oaching Neurocoachinge uma
ferramenta de analise de tipos de personalidadentieada Eneagrama.

O papel decoach profissional que aplica as técnicascdachinge neurocoachingfoi
desempenhado pelo gerente da areacd@sheesaqueles que recebem as orientacées do
coach,foram os supervisores, denominados Lideranca Aderédnca B. Ogoacheedoram
instruidos sobre como produzir melhores resultagogapel de lideres e também sobre como
distribuir sua equipe adequadamente, de maneiracgda profissional consiga entregar o seu
melhor resultado na fungédo que exerce. A Lideraaggtou por trabalhar com técnicas de
coaching,enquanto a lideranca B optou por trabalhar comi¢és deNeurocoaching

Os lideres do primeiro grupo passaram seis mesasagapgecebendo as sessdes de
coaching com a finalidade de se desenvolver e também centes principais ferramentas
para extrair o melhor resultado de cada lideragsfesse periodo, eles foram incentivados a
comecar a aplicacdo do contetudo adquirido em gsaectivas equipes.

Ambos optaram por iniciar o processo com a aplicatgiferramenta eneagrama, que
identifica o tipo de personalidade de cada memloragipo, bem como suas principais
caracteristicas. O objetivo da utilizagdo dessaarfeenta foi identificar o tipo de
personalidade de cada individuo do grupo e relacisnas principais caracteristicas ao tipo
de funcéo a ser exercida.

Ja o segundo grupo, denominado Lideranca X e LigarZ, é também composto por
duas equipes, sendo um supervisor e oito empregados supervisor e 10 empregados,
respectivamente. Todos os envolvidos nesse gruploéia prestam servicos administrativos.
De acordo com a estrutura hierarquica da emprassyervisores do grupo respondem para

um gerente, que responde diretamente ao diretonidade fabril (Fig. 2).
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Figura 2: Organograma grupo 2

Diretor

Gerente

Supervisar Supervisor

Lideranca X Lideranga 7

\— Equipe 8 pessoas \— Equipe 10 pessoas

Fonte: Autor

Esse grupo, pelo mesmo periodo de 2 anos, se measeev aplicar nenhum tipo de

melhoria ou trabalho de desenvolvimento, seja paléderes ou para os liderados.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Diferente dos supervisores da Lideranca A e Lidgad, que estdo na faixa etaria de
35 a 45 anos, os supervisores da Lideranca X ednda Z estdo na faixa etaria de 50 a 60
anos e ja exercem o cargo de gestao ha, pelo migwsanos. Esses lideres exercem um tipo
de lideranca mais ultrapassado, se aproximandstdo autocratico.

O primeiro grupo, das Liderancas A e B aplicou eagmama em suas respectivas

equipes e o resultado pode ser observado na figura



20

Figura 3: Resultado da tipologia das equipes.

Lideranca A - 10 pessoas Lideranga B - 12 pessoas
Tipologia Desci¢do Qtd Tipologia Desci¢do Qtd

1 Perfeccionista 1 1 Perfeccionista 2
2 Prestativo 1 2 Prestativo 1
3 Vencedor 3 Vencedor

4 Intenso 1 4 Intenso 1
5 Andlitico 1 5 Andlitico 2
6 Precavido 1 6 Precavido 1
7 Otimista 1 7 Otimista 1
8 Poderoso 2 8 Poderoso 2
9 Mediador 2 9 Mediador 2

Fonte: Autor

Com base nos resultados apresentados na figusag@&stores optaram por realizar um
job rotation colocando cada liderado para exercer a funcaorgue se relaciona com o seu
tipo de personalidade. Além de conseguir resultpdsgivos, direcionando cada empregado
para a funcdo que mais se relaciona com sua péidameg os lideres ainda conseguiram
distribuir melhor o conhecimento na area, pois sogassaram a aprender e ensinar novas
funcBes. Também foi possivel observar uma maiegmacdo entre o grupo, por conta dessa
necessidade de conhecimento.

Os lideres também passaram a trabalhar de forma pnéxima de seus liderados,
promovendo conversas quinzenais, de forma individisemanais com o grupo. O objetivo
dessas conversas foi promover uma maior integragii@ lider e liderado, entre lider e
equipe, e principalmente, uma maior integracaceemgquipe.

Outro fator levado em consideracéo foi a preparalgicucessores para lideranca.
Cada supervisor identificou, pelo menos, dois §des com potencial para desenvolvimento
de caracteristicas de lideranga.

Todos os resultados conquistados, estdo diretarigatibs aos pontos apresentados
nos questionarios de lideranca e equipe e pudezamensurados através dos resultados das
pesquisas de clima anuais.

Os graficos 1 e 2 apresentam o percentual quewadi#os grupos atingiu nos anos de
2015 e 2016. Esse dado nos permite confirmartavidBede das acdes das liderancas A e B,
através da aplicacdo de técnicascdaching, neurocoaching suas ferramentas. E possivel
observar no grafico 1, a evolugdo das liderancas B, mudando de um percentual de
aceitacdo de 80% e 73% para 98% e 98% respectivaniesse grafico, também é possivel
observar que, os ganhos da lideranga B, utilizamdécnica daneurocoaching produziu

melhores resultados se comparado aos ganhos danlideB.
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Gréfico 1: Resultados da pesquisa de clima anuatiranca A e B.

Resultados Pesquisa de Clima Anual

100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

2015 2016

M Lideranca A M Lideranga B

Fonte: Autor

Ja o grupo dois, das liderancas X e Z, ndo aplemhum tipo de acao diferenciada,
se manteve no mesmo modelo de gestdo, seguindibooaesocratico. Esse grupo apresentou
uma ligeira queda, quase imperceptivel, ocasionant®d mudanca de 80% e 82% para 78%

e 81% respectivamente, conforme apresentado nicaeaf

Grafico 2: Resultados Pesquisa de Clima Anual Lidem¢a X e Z.

Resultados Pesquisa de Clima Anual
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Fonte: Autor
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5 CONCLUSAO

Com base nos dados apresentados, foi possiveluaogak, bons lideres sdo capazes
de estimular a produtividade de seus liderados & quuso de técnicas e ferramentas
adequadas, pode facilitar a conquista dessa pwidhdie, aproveitando ao maximo as
qualidades de cada individuo.

No estudo em questdo, um dos principais ganhoseacatravés da identificacdo do
tipo de personalidade de cada membro da equipsjbditando assim que cada um fosse
direcionado ao tipo de trabalho mais adequado aopsefii e, dessa forma, aumentar

consideravelmente os resultados individuais eivolet



23

REFERENCIAS
ASANOME, Cleusa Rochd.ideranca sem seguidoresum novo paradigma. Tese
(Doutorado em Engenharia da Producao). Santa Gatdsniversidade Federal de Santa
Catarina, 2001.
BENNIS, WarrenA esséncia da liderancall. ed. Rio de Janeiro: Sextante, 2004.
BERGAMINI, Cecilia W.Lideranca: administracdo do sentido. Sdo Paulo: Atlas, 1994.

BOOG, G.; BOOG, M.TManual de gestao de pessoas e equipbed. Sao Paulo: Gente,
2002.

CHIAVENATO, I. Iniciacdo a Administracdo Geral.S&o Paulo: Makron, 2000. 44p.

CHIAVENATO, I. Introducéo a Teoria Geral da Administragdo,7. ed. Rio de Janeiro:
Elsevier, 2003.

CRAINER, StuartGrandes Pensadores da Administracadéao Paulo: Futura, 2000, 299p.

DINIZ, A. Lider do Futuro: a transformacéo em lider coach. 1.ed. Sdo PAHG
Comunicacéo e Desing, 2005.

DUTRA, E. G.Coaching o que vocé precisa sabeRio de Janeiro: Mauad X, 2010.
FERREIRA, M. A. de ACoaching um estudo exploratério sobre a percepcao dos
envolvidos: organizacao, executivo e coacbissertacdo de mestrado, Universidade de Sao
Paulo, Sdo Paulo, 2008.

JORDAO, Sonia DiasA arte de liderar: vivenciando mudangas num mundo globalizado.
Belo Horizonte: Tecer Lideranga, 2004.

OLIVEIRA, Tiago.NeuroCoaching: Transformando vidas, construindo sucesso. Sao Paulo
2016.

RAMOS, GracaA Lideranca no Contexto Organizacional Apostila de Administracdo de
RH do 7° Semestre; Curso de Administracao-UFPElat&s 2004.

RAMOS, J. de OA utilizagdo do coaching como ferramenta de deseniamento dos
profissionais da agéncia imigrante da Caixalrabalho de Conclusdo de Curso,
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFGRSIto Alegre, RS, Brasil, 20009.
ROBBINS, Stephen Pauomportamento Organizacional.Sao Paulo: Prentice Hall, 2002.

SOTO, EduardoaComportamento Organizacional.Sao Paulo: Pioneira, 2002.

UZEDA, V. L. de Coachingsuperando resultadosMonografia de Pés-Graduacao,
Universidade Candido Mendes, Rio de Janeiro, RakiB2008.



24

WHITMORE, J.Coachingpara Performance. Aprimorando Pessoas, Desempenhes

Resultados: competéncias para profissionai§raducédo de Tatiana de Sa. Rio de Janeiro,
Qualitymark, 2006.

ZAHAROQV, A. Coaching:caminhos para transformacéo da carreira e da vida @ssoal.
Rio de Janeiro: Brasport, 2010.



25

ANEXO 1: Questionario aplicado a lideranca.
Questionario aplicado a lideranca

1- Na viséo da lideranca, do ponto de vista pesspess 0S principais pontos a serem
desenvolvidos?

Resultados individuais.

Integracao da equipe.

Distribuicdo do conhecimento.

Aplicacéo de novas solugdes para facilitar o dieaa

2- Na visao da lideranca, qual a opinido dos engaeg em relacdo ao sistema de gestao
utilizado?

Nao ha uma abordagem direta da equipe na expadesia opinido.

As pesquisas de clima apresentam resultados satisfa portanto, entendemos que esta tudo
adequado, mas, com possibilidades de melhora.

3- Na visao da lideranca, existe algum empregaémgo tem todo seu potencial
aproveitado?

Sim, a grande maioria do grupo, por razdes aindectdecidas, ndo tem todo seu potencial
aproveitado.

4- Na visdo da lideranca, existe algum empregadomaencial para lideranca?
Sim, pelo menos 4 empregados possuem esse perfil.

5- Na visao da lideranca, o grupo compartilha ageoimentos?
N&o de forma adequada. Se houvesse maior integea¢@00 grupo, possivelmente os
resultados seriam melhores.

6- Na visao da lideranca, qual a nota atribuidguasito “trabalho em equipe"?
Em média, atribui-se nota 6 a esse topico.
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ANEXO 2: Questionario aplicado aos empregados.
Questionario aplicado aos empregados

1- Na visao da equipe, do ponto de vista pesso@ss Qs principais pontos a serem
desenvolvidos?

Melhor distribuicdo das atividades.

Integracao da equipe.

Treinamentos.

2- Na visao da equipe, qual a opiniao em relacdstema de gestao utilizado?
Gestor nao tem conhecimento de todas as atribudgdbeguipe.
Protecionismo.

3- Na visao da equipe, existe algum empregado §adem todo seu potencial aproveitado?
Sim.

4- Na visdo da equipe, existe algum empregado aienpial para lideranga?
Sim.

5- Na visao da equipe, o grupo compartilha os confentos?
N&o.

6- Na visao da equipe, qual a nota atribuida asitpuérabalho em equipe"?
5
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ANEXO 3: Diretrizes para Autores.

DIRETRIZES PARA AUTORES — REVISTA TEKHNE E LOGOS
1. SUBMISSAO DOS TRABALHOS

Devera ser encaminhada uma declaragdo de anuénmciajome completo, enderecgos
institucionais e e-mails e as assinaturas de tosl@gitores, bem como o nome do autor
indicado para correspondéncia, a qual sera anemddocumentos suplementares” no portal
da Revista Tekhne e Logos.

O trabalho deve ser acompanhado, se for o casondealeclaracéo de conflito de interesses
na qual conste o tipo de conflito.

Todas as instituicdes patrocinadoras da pesquisardser mencionadas no trabalho.

Toda pesquisa envolvendo seres humanos ou anieager aprovacao prévia do Comité de
Etica da instituicdo de origem. Nesses casos, erdo protocolo no Comité de Etica deve
ser mencionado no trabalho.

As normas da Revista Tekhne e Logos podem soteraabes, portanto nao deixe de
consulta-las antes de fazer a submisséo de uno.agigs sao validas para todos os trabalhos
submetidos neste periddico.

Lembre-se que SE as normas da revista nao foremdssgigorosamente, seu trabalho nao
ir tramitar

2. FORMA E PREPARACAO DOS MANUSCRITOS

Na primeira versao do artigo submetido, os nonossaditores e a nota de rodapé deverédo ser
omitidos. Somente na versao final o artigo deverder o nome de todos os autores com
identificagdo em nota de rodapé

O manuscrito submetido para publicacdo deverdadigiem processador de texto em formato
DOCX, encaminhado via eletrénica (http://www.fateetiu.br/seer) obedecendo as
especificacdes a sequir:

Papet formato A4
Espacamento do textoem coluna simples, com espaco entre linhas de 1,5

Margens. 3,0 cm de margens esquerda e direita. e margeesiar e inferior com 2,0 cm,
orientacao retrato

Fonte: Times New Roman, tamanho 12.
Paragrafos: 1,25 cm.

NuUmero de paginasaté 15 (quinze) paginas, numeradas consecutiviamenluindo as
llustracoes.
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Tabelas devem fazer parte do corpo do artigo e ser aptadas no modulo tabela do Word.
Essas devem ser elaboradas apenas com linhasrarszde separagéo no cabecalho e ao
final das mesmas, evitando o uso de palavras entmegoloridas, as quais devem ser
ajustadas automaticamente a janela. O titulo deaedcima e centralizado. Se o trabalho for
redigido em inglés ou espanhol, deve vir tambéngigal em portugués. Exemplo de citacdes
no texto: Tabela 1. Exemplos de citagdes no tifléduela 1. Investimento econdémico-
financeiro (sem ponto no final apds o texto). Oldideve ficar acima e centralizado, redigido
na fonte Times New Roman, tamanho 12. Em tabelagpresentam a comparacéao de
médias, segundo analise estatistica, devera havespaco entre o valor numérico (meédia) e
a letra. As unidades deverao estar entre paréntesis

Graficos, Figuras e Fotografiasdevem ser apresentados em preto e branco oures(se
necessario), nitidos e com contraste, inseriddexto apds a citacdo dos mesmos, com
resolucéo de 300 dpi. Se o trabalho for redigidaregiés ou espanhol, deve vir também
redigido em portugués. Exemplo de citagbes no t&igura 1. Exemplos de citacbes no
titulo: Figura 1. Investimento econdmico-financggsem ponto no final apds o texto). O titulo
deve ficar acima e centralizado, redigido na fantees New Roman, tamanho 12(doze).

Formulas: deverao ser feitas em processador que possibildematacdo para o programa
Microsoft Word, sem perda de suas formas origiaalevem ser alinhadas a esquerda e
numeradas sequencialmente a direita

Nomes cientificosdevem ser escritos por extenso e em italico.

3. ESTRUTURAE ORGANIZA(;AO
3.1 ARTIGO ORIGINAL
O artigo deve ser apresentado na seguinte sequéncia

Titulo: no idioma portugués com no maximo, 15 (quinzéd\ypas em letras mailsculas e em
negrito

Titulo: no idioma inglés com, no maximo, 15 (quinze) paa em letras mailsculas e em
negrito.

Autores: até 5 (cinco), por extenso, posicionados logaxabdo titulo em inglés ou em
portugués (a depender do idioma do trabalho), dtwamada para nota de rodapé da primeira
pagina, com as seguintes informacdes: formac@itag¢do e instituicdo a que o autor esté
filiado, seguido do endereco, CEP, cidade, estatalereco de e-mail, sem nenhuma sigla.

Resuma apresentando em folha a parte, deve condensamreémico paragrafo, o contetdo,
expondo objetivos, materiais e métodos, os primgigsultados e conclusdes em nao mais do
gue 250 palavras. A palavra RESUMO devem ser makgem letras mailusculas e
centralizada.

Palavras-chave no minimo de 3 (trés) e no méaximo de 5 (cincohtes. Nao devem repetir
0s termos que se acham no titulo, podem ser agidstst de expressdes curtas e ndo soé de
palavras e devem ser separadas por ponto em otfidmétea.
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Abstract: além de seguir as recomendacdes do resumo, indpagsando 250 palavras, deve
ser uma tradugdo proxima do resumo. A palavra ABSTRdevem ser redigidas em letras
maiusculas e centralizada.

Key words: representam a traducdo das palavras-chave fiagua inglesa.

Introducao: Deve ocupar, preferencialmente, no maximo dugsps, apresentando o
problema cientifico a ser solucionado e sua imporg(justificativa para a realizagdo do
trabalho), e estabelecer sua relacdo com resulthdtvabalhos publicados sobre o assunto a
ser pesquisado. O ultimo paragrafo deve expresshjetivo, de forma coerente com o
constante no Resumo. Esta se¢do ndo pode seddieni subtitulos.

Material e Métodos Esta se¢do pode ser dividida em subtitulos, &ultis em negrito. Deve
ser redigida com detalhes para que o trabalho Eessapetido por outros pesquisadores,

evidenciando e referenciando a metodologia empeegarch a realizacdo da pesquisa e da
informacé&o sobre os métodos estatisticos e addrare;oes de dados.

Resultados e Discussdd®odem ser divididas em subsec¢des, com subtitaiassos e
descritivos. O texto dos Resultados e discuss@esmiser discutidos e interpretados a luz da
literatura, ndo apresentando os mesmos resultadasblelas e figuras.

Conclusbesnédo devem ser vastas e discursivas, sendo ngoesgsesenta-las com
coeréncia aos objetivos propostos. Deve ser capazidenciar a solugao de seu problema
por meio dos resultados obtidos.

Agradecimentos:facultativo.

4. CITACOES NO TEXTO

As citagcbes de autores no texto sdo conforme agsrgéeg exemplos:
a) Joaquim (2005) ou (JOAQUIM, 2005)

b) Joaquim e Silva (2010) ou (JOAQUIM; SILVA, 2010)

c) Havendo mais de trés autores, é citado apesalsrenome do primeiro, seguido de et al.
(né&o italico): Rossi et al. (2008) ou (ROSSI et 2008).

5. REFERENCIAS
No artigo deve existir no minimo dez (10) referésci

Devem seguir a NBR 6022, 6021, 6023, 10520, 60284 6la ABNT. Recomenda-se que
70% das referéncias tenham sido publicadas n@sadtb anos e também que 50% sejam de
periodicos cientificos, apresentadas da seguinteinza

a) Artigo de periédico: SIMOES, D.; SILVA, R. B. G.; SILVA, M. R. Composigalo
substrato sobre o desenvolvimento, qualidade ® desproducéo de mudas Hecalyptus
grandisHill ex Maiden xEucalyptus urophyll&. T. Blake Ciéncia Florestal Santa Maria,
v.22,n.1, p. 91-100, jan./mar. 2012. Dispohére:
<http://dx.doi.org/10.5902/198050985082>. Acesdojah. 2014.
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b) Livro: MACHADO, C. C.; LOPES, E. S.; BIRRO, M. H. BElementos basicos do
transporte florestal rodoviario. Vicosa: UFV, 2005. 167p.

c) Capitulo de livro: NOGUEIRA, E. Analise de investimentos. In: BATALHA. O.
(Org.) Gestao Agroindustrial. 5. ed. S&o Paulo, SP. Atlas, 2009. p. 205-266.

d) Dissertacao e TesdlACHADO, R. R.Avaliacdo do desempenho logistico do
transporte rodoviario de madeira utilizando Rede dePetri.75f. Dissertacdo (Mestrado em
Ciéncia Florestal) apresentada a Universidade BederVigcosa/ MG. 2006. Disponivel em:
<http://www.tede.ufv.br/tedesimplificado/tde_arqusy4/TDE-2006-11-06T144815Z-
43/Publico/texto%20completo.pdf>. Acesso em: 21 aga 3.

e) Trabalhos de congressoSILVA, R. M.; BELDERRAIN, M. C. N. Considera¢festse
diagrama tornado em analise de sensibilidade.NMC&NTRO LATINO AMERICANO DE
INICIACAO CIENTIFICA, 8., 2004, S0 José dos Campisais... Sdo0 José dos Campos,
SP: UNIVAP, 2004. p. 8-11.

f) Trabalhos de concluséo de curso ou monografiardo aceitos.
3.2 ARTIGOS DE REVISAO

Os artigos de revisao bibliografica deverao coritétlo (portugués e inglés), resumo com
palavras-chave e abstract com keywords. Introdugésenvolvimento do assunto com
discussdo que deverao ser apresentados em tépmosideracdes finais e Referéncias.
Deverao conter no maximo 15 péaginas.



