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Resumo

As empresas vém passando por transformac¢des noonohal em decorréncia dos efeitos da
globalizacéo, dos avancos tecnoldgicos, do livessa as informacdes, dentre outras tantas
mudancas. Para isso, o lider dessas organizag@edet@star preparado para tomar decisées
dificeis, dar respostas rapidas ao que o mercadoeggyindo e, acima de tudo, ser amigo e
companheiro dos seus liderados, desenvolvendo ideran¢acoach, para que a organizacao
tenha bons resultados, tanto no ambito profissitamb no relacionamento interpessoal entre
os lideres e liderados.Neste sentido, a presestpuiza partiu do o objetivo verificar qual a
relacéo das caracteristicas de lideranca dos gerdatAgéncia Coronel Niederauer do Banco
do Brasil de Santa Maria, para o desenvolviment@maessccoaching na empresa. Para
tanto, desenvolveu-se uma pesquisa de naturezeqgaalitativa, descritiva, desenvolvida
através do método de estudo de caso. Conclui-sepmsnte estudo trouxe resultados
satisfatorios, identificando que os lideres da mgggdo em estudo possuem caracteristicas
importantes do estilooach e estdo em pleno desenvolvimento da lideraogehmng.
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Palavras-chavetiderangagcoaching, organizagao

Abstract

Companies are undergoing transformations worldwide due to the effects of globalization,
technological advances, free access to information, among many other changes. For this, the
leader of these organizations must be prepared to make difficult decisions, give quick answers
to what the market is demanding and, above all, be a friend and companion of their team,
developing a leadership coach, so that the organization has good results, both professionally
both in interpersonal relationships between leaders and led. In this sense, this research came
from the objective to verify the relationship of leadership characteristics Managers Agency
Colonel Niederauer Bank of Brazil Santa Maria, for the development of the coaching process
in the company. Therefore, we developed a research nature qualitative and quantitative,
descriptive, developed through the case study method. We conclude that this study has
brought satisfactory results, identifying the leaders of the organization under study have
important features of style and coach are in full development of leader ship coaching.

Keywords: Leadership, coaching, organization.

1 Introducéo

Uma nova era de lideranca esta nascendo na Amarita,lideranca que se estende
além das fronteiras organizacionais tipicas, nd ggtio incluidas parcerias, aliancas e
muitos outros arranjos organizacionais muatuos (HEKEEIN, GOLDSMITH e
SOMERVILLE, 2000).

Conforme Chiavenato (2002), lideranca é o processdirigir o comportamento das
pessoas rumo ao alcance de alguns objetivos @&, dirggse caso, significa levar as pessoas a
agir de certa maneira ou a seguir um curso paaticdé acdo. Maximiano (2000) define
liderangca como um processo de influenciar o corapmehto e a forma de pensar de outras
pessoas e tem a caracteristica de ser atemporab exigir a proximidade fisica. Outra
definicdo proposta pelo autor € a de que liderangarealizagdo de metas por meio da
organizacao de esfor¢os de seus colaboradores.

Sendo assim, Downey (2010) acredita que uma dapeténcias centrais gerenciais
esta focada na lideranca, elemento fundamental pataom funcionamento de uma
organizacdo. Portanto, ser eficaz é a funcdo dengempois, independente do lugar onde
trabalhe, espera-se que o gerente faca com quesas sejam realizadas, em outras palavras,
espera-se que ele seja eficaz.Sendo assim, fatme® inteligéncia, imaginagdo e
conhecimento, sdo qualidades essenciais, mas soraeaficacia podera converté-las em
resultados (DRUCKER, 1976).

Downey (2010) ressalta que, um estilo delideramgdetnporanea € @aching que,
apesar de possuir componentes técnicos, € muidoajue apenas uma técnica pois, nesse
processo, oaaching surge como outro elemento critico do trabalho dergeCoaching é
um processo interativo através do qual eoach (treinador/formador) presta assisténcia ao
coachee (cliente que recebe amaching/formando) de modo a obter o melhor de si mesmo. O
coach ajuda a pessoa a alcancar determinados objefixados, utilizando os seus préprios
recursos e habilidades da forma mais eficaz (ARALZDD6).
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Neste sentido, a@oach tem o objetivo de oferecer ao cliente a oportuwedae
produzir mudanca cognitiva, comportamental e enmatia@uradoura e eficaz visando a
geracdo de novos comportamentos, ideias e emogagjais irdo capacita-lo a entrar em
acdo em direcdo a uma meta clara, superando azuldifdes que o atrapalham no
desenvolvimentos dos seus projetos e na realizigsieeus objetivos (DOWNEY, 2010).

Tendo em vista o tema relacionando liderang@@aghing, a presente pesquisa tem
como problematica a seguinte questdo: Qual a elded caracteristicas de lideranca dos
gerentes da Agéncia Coronel Niederauer do BancdBisil de Santa Maria, para o
desenvolvimento do processaaching na empresa?

Visando responder a questdo levantada, a prepestpiisa contara com o objetivo
geral deanalisar a relacdo das caracteristicaglei@nca dos gerentes da Agéncia Coronel
Niederauer do Banco do Brasil de Santa Maria, pat@senvolvimento do processmaching
na empresa.Com o intuito de atingir o objetivo gera sua complementac&o de acordo com
as etapas consecutivas, 0s objetivos especificee aestudo sdo: identificar o estilo de
lideranca dominante e as caracteristicas dos @srelat empresa em estudo; levantar o nivel
de desenvolvimento das caracteristicas do egilach nos gerentes da organizagéo
pesquisada; verificar a ocorréncia do procesmehingutilizado pelos gerentes da empresa
em estudo.

A presente pesquisa tem sua relevancia atrelagedpoo tema em evidéncia pois, de
acordo com Chiavenato (2002), é comprovada a infiaé da lideranca sobre o
comportamento das pessoas, seja de forma positivando, uma vez que os lideres
influenciam as pessoas utilizando-se de seu patiep@dendo ser o poder legitimo, obtido
com o exercicio de um cargo, o poder de referéeamfuncdo das qualidades e do carisma
do lider ou ainda o poder do saber, exercido pedatiecimentos que o lider possui. Logo,
este estudo trard contribuicdo sobre o contextximiado ao processmwaching, trazendo
informacdes que possam auxiliar na compreensapane#o do conhecimento sobre o tema.

Para a empresa em estudo, a importancia destauiggscelaciona-se com a
oportunidade de conhecer melhor seus lideres ensbdglades para a gestdo de suas equipes
e resultados. No que tange aos lideres participashdsta pesquisa, 0 estudo em questao
podera proporcionar parametro que auxiliardo pa@uoautoconhecimento, para que possam
identificar suas habilidades e tomar decisdes ddonumerente e que contribuam na boa
gestdo da organizacao.

O presente projeto esta estruturado da seguimteafoo primeiro capitulo sera a
introducéo; logo apds o referencial tedrico solieranca, abrangendo o lidewach e o
processo coaching; o terceiro capitulo aborda os procedimentos noddgitos, e
posteriormente, visualiza-se o cronograma de esagleferéncias utilizadas e o questionario
a ser utilizado na pesquisa.

2 Lideranca

Em matéria de lideranca, nenhum conceito pode ceasiderado completo ou
definitivo. Portanto, definir lideranga torna-se womplexo exercicio de reflexdo sobre
diversas teorias humanas, desde as antigas abosdate as recentes discussdes sobre o
tema. Em sintese, pode-se definir lideranca coroapacidade de influenciar as pessoas a
seguir um determinado rumo, seja no sentido pessgjalno profissional (ROBBINS, 2005).

De certa forma, a lideranca € um tipo de podergaggmis, através da lideranca uma
pessoa influencia outras pessoas em funcédo dasorgaentos existentes (CHIAVENATO,
2000).

Chiavenato (2002, p. 197) ressalta que
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A lideranca é necesséria em todos os tipos de izagg@io humana, principalmente
nas empresas e em cada um de seus departameinda aonta que, o processo de
lideranca envolve funcbes complexas como planejtomavaliacdo, arbitragem,
controle, recompensa, estimulos e até mesmo pwiséenpre dosadas de acordo
com o ambiente e as situacdes. Por isso, 0 austeicdeque a lideranca €, pois, um
processo continuo de escolha que permite a empessmhar em direcdo a sua
meta, apesar de todas as perturbacdes internasreas

Entretanto, para Robbins (2005), nem todos osd#&dsfo administradores e nem
todos os executivos séo lideres, tendo em vistaodfa#o de a organizacdo conferir a seus
executivos alguns direitos formais néo Ihes assegurapacidade de lideranca eficaz. Sendo
assim, a lideranca ndo sancionada, que é aquetxidage de influenciar os outros que
emerge fora da estrutura formal da organizacdcalgente € tdo importante quanto a
influéncia formal, ou até mais. Em outras palavosslideres podem surgir naturalmente de
dentro de um grupo ou por indicacao formal.

Assim, Griffin (2007) destaca que a lideranca Btdaima acdo quanto um atributo,
pois como acao, a lideranga é tida como a infl@sem imposi¢cdes para moldar os objetivos
do grupo ou da empresa, motivar o comportameni gpaealizacdo desses objetivos e ajudar
a definir a cultura do grupo. Ja como atributoerdéhca € um conjunto de caracteristicas
esperadas daqueles que séo tidos como lideregnimstio lideres os individuos que
conseguem influenciar o comportamento de outrasopsssem usar de forgca ou, muitas
vezes, sdo simplesmente aqueles que as pessdasiagee as liderem.

Sendo assim, Hessekbein, Goldsmith e Somervill@QRG&itam alguns fatores
essenciais para o futuro da lideranca, tais conmsgveglobalmente, prezar a diversidade
cultural, demonstrar desenvoltura tecnoldgica, waimgparcerias e compartilhar a lideranca.
Ja Araujo (2006) defende que a lideranca de pessoasa qualidade que esta intimamente
ligada aquele que dirige uma organizagdo, configioese como a capacidade que
umindividuo possui para reunir pessoas ao redoanda ideia, de um principio, de uma
filosofia ou de um objetivo, espontaneamente. Nestdexto, a lideranca € considerada um
processo de influéncia, geralmente de uma pessasoptra, na qual um individuo ou grupo
€ orientado para o estabelecimento e a conquisteets.

Como pode ser evidenciado, dentre as competéneasderanca, o trabalho em
equipe apresenta-se como requisito fundamental, trabalhar em equipe ou liderar uma
equipe vai além da definicdo normal de competéaaido se trata de uma competéncia de
saber algo ou de fazer algo, mas da competénaarddguém diferente, alguém que vive em
equipe e tem um caso de amor com sua equipe (AR/A006).

Em contrapartida, pode-se perceber que liderarpequé mais complexo do que
liderarindividuos, assim comoliderar uma organipag@ige um nivel de complexidade maior
ainda, visto quea lideranca organizacional tratéiddgar mudancas e gerenciar mudancas é
algo caotico e confuso (BLANCHARD, 2007).

De acordo com Maximiano (2000), existem diversdsdossde lideranca, que variam
entre os extremos transacionais e transformaciooade os transacionais sdo mais focados
em tarefas e os transformacionais mais focados essops.O mesmo autor destaca que 0s
lideres transacionaisconduzem ou motivam seus dm@si na direcdo das metas
estabelecidas por meio do esclarecimento dos papfas exigéncias das tarefas e os lideres
transformacionais inspiram seus seguidores a teadsec seus proprios interesses para o bem
da organizacdo e que é capaz de causar um ef@ifondo e extraordinario sobre seus
liderados. Verificam-se algumas caracteristicadideses mencionados no quadro 01.

LIDER TRANSACIONAL LIDER TRANSFORMACIONAL
Negocia a troca de recompensas por esfor¢o, prom@ferece uma visdo e o sentido da misséo, estimiila
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recompensas pelo bom desempenho, reconhec
conquistas.

Procura e observa desvios das regras e padr
tomando as atitudes corretivas necessarias.

eorgsilho, ganha o respeito e a confianga.

olos
itos

b€omunica suas altas expectativas, utiliza simb
para focar os esforcos, expressa propos
importantes de maneira simples.
$&omove a inteligéncia, a racionalidade e a cuiga

Intervém apenas quando os padrdes nao o

alcancados. resolugao de problemas.
Abdica das responsabilidades, evita a tomada [@é atencdo personalizada, trata cada funcionario
decisoes. individualmente, aconselha, orienta.

Quadro 01: Caracteristicas dos lideres transaceottahsformacional. Fonte: Adaptado de Robbin8%20

Neste contexto, pode-se ainda verificaroutros asstile lideranga, identificados de
acordo com as caracteristicas, tanto pessoais poofissionais do lider em si e, no quadro
02 em que Chiavenato (2000) faz algumas distingtaato aos estilos de lideranca.

Aspectos
Tomada de decisbes

Lideranca autocratica Lideranca liberal
Apenas o lider decide |eTotal liberdade ao grup
fixa as diretrizes, sempara tomar decisbes, co
nenhuma participacdominima participacdo d
do grupo. lider.

O lider da ordens e Participacdo

Lideranga democrética
0As diretrizes sdo debatidas
ndecididas pelo grupo, qu
b sdo orientados e estimulad

pelo lider.
DO lider

Programacéo dos limitada d aconselha e da

trabalhos determina providénciaslider. Informacdes ¢ orientacdo para que 0 grupo
para a execucao dasrientacdes sdo dadassboce objetivos e acdes. As
tarefas, sem aplica-lgsdesde que solicitadas peldarefas ganham perspectivas
ao grupo. grupo. com os debates.
Divisdo do trabalho | O lider determina @ A divisdo das tarefas gO grupo decide sobre |[a

tarefa a cada um e qupkscolha dos colegas € ddlivisdo das tarefas e cada U
seu companheiro degrupo. Nenhuma tem liberdade para escolh

trabalho.

participacdo do lider.

os colegas.

Comportamento do
lider

O lider é dominador ¢ O lider assume papel d

pessoal nos elogios
criticas ao grupo.

emembro do grupo e aty
somente quando solicitad

€0 lider é objetivo e limitadg
aaos fatos nas criticas
pelogios. Trabalha com

orientador da equipe.
Quadro 02: Diferentes tipos de lideres. Fonte: @ miato (2000, p.213)

Ja Robbins (2005), descreveo lider carisméatico,ocorastilo em que seus seguidores
Ihe atribuem capacidades heroicas ou extraordmade lideranca quando observam
determinados comportamentos. O lider carismatassy uma determinada visdo e estao
dispostos a correr riscos por ela, sdo sensivei® tas limitacdes ambientais como as
necessidades dos seus liderados.

Goldsmith, Lyons e Freas (2003) sugerem mais uito ed# lideranca, a chamada
situacional, onde os lideres devem ajustar osesilss de lideranca ao nivel de prontiddo de
seus subordinados para executarem uma determiraadéa.t O modelo de lideranca
situacional propicia uma estrutura a partir da gupbssivel diagnosticar diferentes situacdes
e prescreve qual estilo de lideranca tera maisgibtade de éxito numa situacéo especifica.
A utilizacdo do modelo pode tornar os supervisanas eficazes na medida em que ilustra a
conexao entre sua escolha de estilos de lideraagaantiddo do seu pessoal.

Ja Maximiano (2000) cita oestilo de lider adaptade quais conseguem se colocar
acima das mais diversas situacoes, faceis ou idifipara encontrar as solucbes certas e
dindmicas, adaptar seus valores em circunstaneiasudanca. Além disso, eles ajudam seus
liderados a se ajustar para aquilo que ndo é famiiem comprometer a confianca,
credibilidade e os resultados. O mesmo autor adefame mais dois tipos de lideres: o
determinado e o cuidadoso, onde o primeiro tomeasdes determinadas mesmo em situacoes
onde as informacdes sdo insuficientes, ja o seguna® ndo repete padrbes simplesmente
porque sdo comuns, mas estd em busca constanteddega e melhoramentos.
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No contexto de lideranca, Robbins (2005) elencaelamento essencial para a sua
eficacia: a inteligéncia emocional, que se refex@gacidade do individuo de identificar e
administrar referéncias e informacdes emocionaesté\ sentido, a inteligéncia emocional
tem demonstrado estar positivamente relacionaddeaempenho no trabalho em todos os
niveis, mas parece ser mais relevante nas fungdesdgmandam alto grau de interacdo
social, sendo que, evidentemente, é isto o quetitona lideranca. Os grandes lideres
demonstram e desenvolvem sua inteligéncia emociati@ves de cinco dimensdes:
autoconsciéncia, autogerenciamento, automotivagépatia e habilidades sociais.

Visto que o0 assunto em contexto encontra-se emtargrsevolucdo, Goldsmith,
Lyons e Freas (2003) apresentam o modeéching, em que a lideranca substitui a gestao, e
0 aprendizado a instrucao, fornecendo assim alplidade de libertar o potencial latente de
lideranca nos gestores e reforga-la onde ja exigsito que através dmaching ela oferece
uma direcdo estratégica e pratica a todos os edesly

2.1 Lidercoach

Diferentes autores sugerem varias atitudes Utefgouesso de crescimento do lider e
Goldsmith, Lyons e Freas (2003) propdem que o Atle comooach, 0 que proporciona um
crescimento conjunto do lider e da equipe ao méempo. Aradjo (2006) destaca quepoucas
pessoas sabem, masa@ach também pode ser traduzido como charrete, defingsdia que
explica melhor seu papel nas empresas, tendo émquge a charrete precisa de um animal
para guia-la e que o animal se deixe orientarg@ielasta que pode-se fazer emtrach e
coachee.

Umcoach é um individuo que possibilita aos outros alcaegaobjetivos coletivos
e, através de uma variada gama de atividades, lusemtar a realizacdo individual
e a da equipe. Omaches adoram a realizacéo obtida por intermédio dososugr

atuam numa série de papéis diferentes, como mentoratetores, aconselhadores,
entre outros (GOLDSMITH, LYONS e FREAS, 2003, p).87

Ja ocoachee € a pessoa que deseja e participa do processoadang e assume 0S
compromissos firmados para que as metas sejamdam@u seja, o “cliente”. Neste interim,
a mais importante tarefa de todoach € ser um bom ouvinte, pelo motivo evidente de que
existe um vazio a ser preenchido entre a realidaalgida pelo cliente e aquilo queouve-se
através dos nossos inevitaveis filtros, em conttajaa precisa-se modelar a responsabilidade
de escutar e aprender o que realmente esta sengpassan os clientes, de modo que estes
aportem mais sabedoria para os seus proprios orlnientos (GODSMITH, LYONS e
FREAS, 2003).

Sendo assim, Araudjo (2206) destaca que a técnigtmatelo coaching € criar um
ambiente onde o cliente possa alterar os signiEapie ele e os outros atribuem aos fatos,
por isso, oscoachesconduzem processos que incentivam as pessoas eb@enm mais
opc¢Oes da visdo da realidade e descobrirem, eqi@is as maneiras de enxergar as coisas
gue o levardao a uma vida mais feliz e produtiva.

Para Goldsmith, Lyons e Freas (2003), algumas aeerde lideranca nao sao
necessariamente as mesmas crencas queaokeslevam em consideracdo, como se pode
verificar no quadro 03.

LIDERES COACHES \

Acreditam que sua funcdo é empurrar ou impedif Asreditam que estdo ai para enaltecer e apoigr as
pessoas adiante; pessoas.

Acreditam que devem falar com as pessoas atravgAdeeditam em iniciar um didlogo com as pesspas
ordens, determinacdes e prelegdes; através de pedidos, solicitacdes e escutar bastantd
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Acreditam em controlar os outros através das desi
gue tomam;

s@Acreditam em facilitar a tomada de decis6es pateg
dos outros e em conferir-lhes o poder de implemg
as suas proprias decisoes.

ar
nta

Acreditam que sabem as respostas;

Acreditam guendbuscar as respostas.

Desencadeiam inseguranga através da administ
de uma dose salutar de temor como meio efica
obter a observancia;

adaeditam na utilizacdo do propdsito para insp
y aiemprometimento e estimular a criatividade.

rar

Acreditam que sua fun¢do apontar os erros;

Acnedifae sua funcao é celebrar o aprendizadg.

Acreditam em resolver problemas e tomar decisde

5; creditam em facilitar a resolugdo de problemas
tomada de decisfes por parte dos outros.

e a

Acreditam em delegar responsabilidade;

Acreditamrerdelar a prestacao de contas.

Acreditam em criar estrutura e procedimentos parp/Acreditam em criar uma Visdo e promover| a

pessoas seguirem; flexibilidade através de valores que sirvam como
orientacdes de comportamento.

Acredita em fazer tudo certo; Acreditam em fazque é certo.

Acreditam que o0 seu poder jaz em sedgreditam que o0 seu poder jaz em $ua

conhecimentos; vulnerabilidade.

Acreditam em focalizar o resultado financeiro final | Acreditam em focalizar o processo que gerg o

resultado financeiro final.

Quadro 03: As diferentes crencas entre os lideoss@aches. Fonte: Adaptado de Goldsmith, Lyons e Freas
(2003)

Chiavenato (2002) destaca quecaach trabalha para proporcionar uma direcao
objetiva e profissional no sentido de ampliar cedggenho de uma pessoa, para ajuda-la a
melhorar aquilo que ela ja possui e adquirir aggile ela necessita. Desta forma, os gerentes
eficazes estdo sendo chamadoscdaches, ao invés de lideres, pois espera-se que eles
fornecam instrucdes, orientacao, direcdo, aconselhto, estimulo e incentivo para ajudar as

pessoas a melhorar seu desempenho no trabalho.
De acordo com Downey (2010), pode-se ainda destgqgaros oachespossuem
determinadas habilidades, as quais sao expost@saaoo 04.

GRUPOS DE
HABILIDADES
Geracao de entendimento,
aumento de consciéncia

INTENCOES

Ajudar oplayer a entender mais
completamente a si mesmo, sua
situacdo para que possa tomar
melhores decisoes.

HABILIDADESESPECIFICAS

Ouvir para entender; repeticéo,
parafrasear e resumir; uso do siléncio;
fazer perguntas que o permitem conclu
sobre o interesse; perguntar para
esclarecer; agrupamento.

Proposicdes

Disponibilizar agplayer
observacgbes, conhecimento,
experiéncia, inteligénciansights,
intuicdo e sabedoria dmach.

Dar retorno; fazer sugestdes; aconselh

instruir.

Gerenciamento de si

Garantir que o impacto das
necessidades e dos preconceitos
coach no player seja minimizado.
Maximizar o préprio desempenho
comocoach.

Consciéncia de si; consciéncia dos
diimites; transparéncia; esclarecimento d
intencdes; entrar em “fluxo”.

Estruturacéo

Assegurar que player consiga
resultados significativos por meio
do coaching.

Seguir o interesse; usar os modelos
GROW e T; estabelecer objetivos.

Construgdo de um
relacionamento

Criar um ambiente no qualpbayer
se sinta seguro e livre de
julgamentos.

Geracao de entendimento (acima); criar
um contrato.

Entendimento do contexto
organizacional

Garantir que o trabalho de um
coach va ao encontro das
necessidades do cliente.

Geracao de entendimento (acima);
indicacgdo e teste de hipoteses.

Quadro 04: Habilidades dasaches. Fonte: Adaptado de Downey (2010)

ir

ar;
desafiar; evocar criatividade e inovacag;

e
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A relacdo das caracteristicas inerentes aos perfie lideranca no desenvolvimento do processo coacgin

Além das habilidades fundamentais, Chiavenato (ROGRa ainda alguns
conhecimentos essenciais para uwach ser bem sucedido, tais como: conhecer a
organizacao e suas necessidades basicas, conbquessaas e a natureza humana, conhecer
o cliente interno e suas necessidades, conheaeb@@te de negdcios da organizacdo e por
fim conhecer os meios de compatibilizar todas essasnacoes.

Para Downey (2010), o processaaching nas organizagbes tem como preocupacao
principal o desempenho, e qualquer coisa queaath pode dizer ou fazer deve ser dirigido
pela intencdo de aumentar o desempenho. A mellfodesempenho pode se relacionar a
execucdo de uma tarefa ou projeto especifico, intibigjetivos de negoécios ou, mais
genericamente, aumentar a eficiéncia ou eficacia.

2.1.1 O processcoaching

De acordo com Araujo (2006),amaching € uma mudanca de paradigma das formas
tradicionais de gerenciamento pois, em vez de iimaramais em controle, produtividade,
ordem e cumprimento de tarefas, o lider passa @ a&&tigo, o companheiro e o “técnico” que
vive lado a lado com a equipe, partilhando seugessos e insucessos. Sendo assim, o
coaching concentra os esforcos em capacitar os individ@a®-tbs crescer como pessoas e,
consequentemente, como profissionais, estandoprensupado em desenvolver os membros
da equipe do que em controlar o comportamentosgalizar o trabalho deles.

Desta forma, Kuazaqui (2006), destaca queachingsendo uma forma de tecnologia
de gestdo organizacional tem sido vista como unraanfenta estratégica para o
desenvolvimento empresarial. No entanto, o gramdBlgma enfrentado por esta tecnologia
foi sua larga utilizacdo no esporte em paises e@nkain o inglés como seu idioma oficial
(coach = treinador), por trazer um pensamento equivockdsua utilizagcdo no cotidiano das
organizacoes.

Ja os autores Goldsmith, Lyons e Freas (2003)diane que ocoaching redefine o
modo pelo qual se visualiza a responsabilidadiglesanca, o aprendizado e o nosso legitimo
uso do poder — num nivel realmente fundamentalbérdagem daoaching possibilita aos
lideres transformarem as suas organizacOes de mpoeloa responsabilidade em ambito
pessoal, a criatividade, a assun¢ao de riscos ansecucao de resultados empresariais se
tornem suas caracteristicas marcantes.

Sendo assim, avaching pode ser definido como a construgcdo de um conjdeto
relacionamentos sustentaveis, no qual cada indvégucompromete a apoiar o outro, a fim
de atingir determinado objetivo e visa 0 compaatiiento de habilidades e, principalmente
competéncias, no sentido da realizacdo de tranafiii@s intrinsecas e extrinsecas. O
coaching esta mais ligado a questdo da formagcdo de competémuie conduzam a
determinados resultados (KUAZAQUI, 2006).

Como o processecoaching € um assunto relativamente novo na seara executatas
e papeéis claros sdo de importancia fundamentalp tpara comecar como para manter o
sucesso. Os executivos podem usatoaching por uma série de razdes: para aprender
aptidoes especificas, melhorar sua eficacia, ewtalescarrilamento, ou preparar-se para
movimentagcOes dentro da carreira; ou podem ter agemda maior, como, por exemplo,
obter melhores resultados de negdcio. A maior palbe coaching se baseia em
relacionamentos um a um entre 0 executivo eoach, geralmente a portas fechadas
(GOLDSMITH, LYONS e FREAS, 2003).Desta forma, é eldrema importancia que o
consultor busque oeédback de seu trabalho, pois a esséncia do treinamemtsiste em
ajudar os profissionais a lidar com efglback (NOWACK e WIMER, 1999).
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Ainda segundo Goldsmith, Lyons e Freas (2003¢paching € a metodologia que
troca uma cultura de “poder sobre” as pessoasyica onde se desencadeia o “poder dentro”
das pessoas. Ele propicia um veiculo que conduniiémcia do aprendizado organizacional
e a busca ativa dos interesses legitimos de taxlparées interessadaspor parte das pessoas
em toda a empresa. Ao aplicar o métodacakehing, facilita-se a maturacdo de um novo
modelo organizacional; um modelo no qual a respgmidade, a lideranca e o aprendizado
adquirem novos e empolgantes significados, e nb yeder € sempre liberado a fim de
possibilitar, nunca restringir.

Neste contexto, Nowack e Wimer (1999) destacanrgjyentos fundamentais para a
aplicacao do processoaching. Primeiramente deve-se chegar a um acordo emach e 0
coachee, logo apos, € realizada uma avaliacdo com o mtiat identificar as deficiéncias a
serem corrigidas ou melhoradas, a seguir o processsiste em desafiar construtivamente o
coachee e por fim, ocoach deve estar preparado para lidar com a resistémeigarte do
coachee.

No entanto, a mais importante distingéo feita teeasvaching diretivo e néo diretivo
definida por Downey (2010), sendo queoaching diretivo significa exatamente o que é
aparente, isto é, dirigir, mandar, instruir, e €taforma de educacéo e gerenciamento com a
qgual se estad mais familiarizado pois tem sua génaswrais tenra infancia e continua pelos
anos de escolarizacdo. Porém, ha uma limitacderiteea abordagem diretiva, quer dizer, o
coach deve ter as respostas ou ser capaz de consegui-las.

De acordo com Krausz (2007), alguns modelos sumgipmra enfatizar alguns
aspectos do processo, atender a demanda de umrdegrnanercado ou ajustar-se a alguma
aplicacdo especifica e, Downey (2010), elenca dmdelos decoaching, apresentados na
figura 03 e 04, sendo que, o modelo GROW, ou dsctrento, permite que coach
estruture um dialogo deoaching e apresente um resultado significativo e o0 modelque
consiste em uma técnica para progredir no model®@\BREIle sugere que inicialmente que
seja ampliado o escopo da conversa e depois serdonnos detalhes.

TOPIiCO:
enfendimento
inicial

VONTADE/
CONCLUSAQ:
esclarecimento/
comprometimento,
apoio

OBJETIVO:
pard a
sessdo

REALIDADE:
quemn/o qué/
onde/quanto?

OPCOES:
oque é
possivel?

Figura 03: O modelo GROW Fay04: O modelo T
Fonte: Downey (2010, p. 21) Fonte: Downey (2G1.®29)

De acordo com Krausz (2007), o modelo GROW faerégicia, conforme a sigla, a
goals, reality, optionse will. Goalssdo os objetivos que o0 processo deseja alcarsghity
refere-se a realidade atual do projeto que estiog@mposto e 0 que pode ser aprendido com
ele. Jaoptionsfaz referéncia as opc¢des disponiveis para se acangbjetivo e por fim Vil é
a vontade de realizar o processo.
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Conforme o mesmo autor, na fagml, define-se os objetivos que se deseja alcancar e
como se sabera que tais objetivos foram alcancalfosia faseeality, para verificar a
realidade atual do projeto, levanta-se as algurnastges, como o que ja foi realizado até
agora, quais resultados foram alcancados, quemeest@vido nesse processo e quais a
dificuldades enfrentadas para encontrar a solugéia ps objetivos determinados. Na fase
options, define-se quais sdo as opcdes para maximizar athasaeferentes aos objetivos
determinados, 0 que pode-se fazer a partir de agmas sdo 0s custos beneficios da
implementacdo do processo e, por fim, na fadé define-se quando o processo sera
aplicado, quem sera envolvido na aplicacdo, quadifeculdades esperadas e como se lidara
com elas e que apoio se necessita para a implegaerda processo.

3 Metodologia

Quanto a natureza, a presente pesquisa € qualigtguantitativa, consistindo em
uma fuséo dos dois tipos citados. A pesquisa @raatse como qualitativa quando possui
carater exploratério, isto €, estimula os entradigs a pensarem livremente sobre o assunto
gue esta sendo pesquisado e € utilizada quandassa kntendimento sobre a natureza de
determinada questdo. Ja a pesquisa quantitatigastem®m instrumentos estruturados, como
0 questionario, por exemplo e seu objetivo é memsapermitir o teste de hipéteses, ja que
0s resultados s&do concretos e menos passiveisoa der interpretacdo (DANTAS e
CAVALCANTE, 2006).

No que se refere aos objetivos, a presente pesquzmsiderada exploratoria e
descritiva. Uma pesquisa exploratéria € desenvalwiol sentido de proporcionar uma Vvisao
geral sobre determinado fato; tem como foco a ‘@esta de ideias e intuicbes”. J& uma
pesquisa descritiva descreve as caracteristicdstdeminado fendmeno ou populagédo (HAIR
et al., 2005).

No que tange aos procedimentos técnicos, paras&riee pesquisa optou-se pelo
método de estudo de caso na Agéncia NiederaueradooBdo Brasil da cidade de Santa
Maria. O estudo de caso consiste uma abordagem dolégica de investigacao
especialmente adequada quando se procura compreeedplorar ou descrever
acontecimentos e contextos complexos, nos qudie eshultaneamente envolvidos diversos
fatores (YIN, 2003).

Como plano de coleta dos dados, primeiramente zatiBe-a de pesquisa
bibliografica sobre o tema. Segundo Gil (2009) agpésa bibliografica é desenvolvida a
partir de materialja elaborado, constituido priatipente de livros e artigos cientificos.
Embora em quasetodos os estudos seja exigido digarde trabalho desta natureza, hi
pesquisasdesenvolvidas exclusivamente a partirodéed bibliograficas. Boa parte dos
estudosexploratérios pode ser definida como peas|bibliograficas.

Posteriormente, utilizar-se-a4 das técnicas de smale documentos para levantar
informacBes sobre a organizacdo e, na sequénciaquestiondrio estruturado sera
desenvolvido e aplicado a populacdo de gerentesngaesa em estudo, em um total de
quinze pessoas. O questionario, apresentado nodieém, € dividido em trés partes
distintas que se relacionam aos estilos de lidararguas caracteristicas, as caracteristicas do
lider coach e ao processooaching. Para o plano de analise, ap6s a coleta dos dados,
mesmos serdo tabulados como auxilio do softwar& P para sua posterior interpretacao
e andlise qualitativa dos dados.

4 O estilo e as caracteristicas dos lideres da erapa em estudo

Revista Capital Cientifico — Eletrénica (RCCe)- ISSN 2177-4153 — Vol. 13 n.1 — Janeiro/Mar¢co301
Recebido em 12/11/2013 — Revisado em 24/04/2@ptcevado em 24/05/2014 — Publicado em 31/03/2015




A relacdo das caracteristicas inerentes aos perfie lideranca no desenvolvimento do processo coacgin

O Banco do Brasil S.A. (BB), unidade de estudo algssquisa, € uma instituicao
financeira brasileira, estatal, constituida na #roe sociedade de economia mista, com
participacédo da Unido brasileira em 68,7% das ag®@em missao pode ser descrita como "ser
um banco competitivo e rentavel, promover o dedemaento sustentavel do Brasil e
cumprir sua funcao publica com eficiéncia."

O 1° Banco do Brasil foi criado no dia 12 de oututbe 1808, por ordem de Dom Joé&o
VI, sendo que hoje existem 5.000 agéncias, estprekente na maioria dos municipios do
pais, com uma estrutura de mais 110 mil funciosadtEm de dez mil estagiarios, cinco
mil contratados temporérios e 4,8 mil adolescemgtmlhadores.

O presente estudo foi desenvolvido na agéncia @bmdiederauer, que foi fundada
em 15 de marco de 1991 e atualmente conta com dercamte e cinco colaboradores. Sendo
assim, este estudo tem o objetivo geral de anaisatacdo das caracteristicas de lideranca
dos gerentes da Agéncia Coronel Niederauer do BdoncBrasil de Santa Maria, para o
desenvolvimento do processaaching ha empresa.

Visando identificar o estilo de lideranca dominagtes caracteristicas dos gerentes da
empresa em estudo, no que tange ao perfil dostgerearticipantes da pesquisa, pode-se
verificar que 54% possuem idade entre 31 e 40 ar®Zi%o tém entre 20 e 30 anos. Quanto ao
sexo, 61,5% séo do sexo feminino e, no que tangeade formacédo, 46,2% sao graduados
em Administragdo, 7,7% em Ciéncias Contabeis, 1%ed¥Economia, 23,1% em Direito e
7,7% séao formados em Informatica.

Ja noque se refere ao tempo de empresa, 92,4%epossul e 10 anos e 69,2% estdo
atuando em nivel gerencial pelo periodo de 1 eoS,aiém de 30,8% atuarem nesta posicao
de 5a 10 anos.

Na tabela 01 pode-se verificar a média obtida, celacdo ao nivel de identificacdo
dos pesquisados com as caracteristicas inerergesstilms de lideranga, com base na escala
(1 -ndo me identifico, 2- pouco me identifico, Bdiferente, 4 - me identifico em parte e 5-me
identifico totalmente).

Tabela 01: Caracteristicas dos lideres

Questdes N  Minimo  Maximo Média Desvio
gl Costumo tomar as decisdes e determinar quel
realizar determinadas tarefas sozinho, sem 13 1,00 5,00 3,4615  1,19829

oportunidade ao grupo de dar opinides.
g2 Costumadeterminar os grupos de trabalho semr

X X . 13 1,00 4,00 3,3077 ,94733
oportunidade para meus subordinados opinarem.
g3 Costumo dar ordens para a execucao das tarefe 13 2,00 5,00 3,8462 ,89872
Média lider autoritario 3,5384
g4 Costumo tomar agrincipais decisbes sem|
ouvindo a opinido de meus subordinados, gerade 13 2,00 5,00 3,5385 ,96742
debates.
g5 Costumo aconselhar e dar orientagbes aos
subordinados e séo eles que escolhem os grup 13 2,00 5,00 3,4615 77625
trabalho.
Média lider democratico 3,5000
g6 Costumo dar liberdade para que meus subordin 13 1,00 500 33077 1,03155
escolham seus grupos de trabalho.
q7 Cclstumo dar total Ilbergade a0 grupo para taae 13 200 5.00 36154  1,12090
decisdes e normalmente ndo participo delas.
g8 Costumo dar opinides ou conselhos somente g
sou solicitado, atuo como membro do grupo. 13 3,00 5,00 4,0000 10711
Média lider liberal 3,6410
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g9 Costumo possuir determinada visdo sobre a ea

e estou disposto a correr riscos por ela. 12 2,00 5,00 3,5833 199620
glo Co_stumo ser senswe_l as limitagbes ambientas 13 1,00 5.00 33846  1,19293
necessidades dos meus liderados.
g11 Costumo ter facilidade de comunicacao e pedis
sobre meus subordinados, exerceadbre eles gran 13 2,00 5,00 3,6154 ,96077
devocgéo e admiracao

Média lider carismatico 3,5277
g12 Costumo me colocar acima de todas as situi
sendo faceis ou dificeis, para encontrar as soé 13 3.00 5.00 3.0231 95407

certas e dindmicas e adaptar meus valores
circunstancias de mudancas.

gl3 Costumo ajudar meus liderados a se ajus
aquilo que nao lhes parece familiar, sem comprana 13 2 00 500 43846 96077
confianca, credibilidade e resultados. ' ' ' '

Média lider adaptador 4,1538

Como pode-se observar na tabela 01, o estilo deali¢a adaptador que se alinha as
caracteristicas q12 e q13 obteve a maior médid deriaentificacdo de 4,1538, sendo este o
estilo de lideranca que mais se destaca entre szpligados na empresa em estudo. O lider
adaptador tem a capacidade de se colocar acimandas diversas situacdes, faceis ou
dificeis, para encontrar as solucdes certas e dia&ne tem grande capacidade de adaptacao
em circunstancias de mudancga. Além disso, ele m@stjudar seus liderados a se ajustar
como que nao lhes é familiar, sem comprometer fiacwa, credibilidade e os resultados da
organizacao.

Apos, evidencia-se que as caracteristicas corrdepbes ao estilo de lideranca liberal,
a 6, q7 e g8 obtiveram média geral de identificads 3,6410, configurando-se no segundo
estilo com que os pesquisados mais se identifi€atider liberal tem como costume dar total
liberdade ao grupo para tomar decisfes, somentugéstdes ou contribuicbes quando é
solicitado pelo grupo e a divisdo das tarefas coatser decidida pelo préprio grupo.

Observa-se que a caracteristica relacionada aoliligealq7 que afirma que o lider
costuma dar total liberdade ao grupo para tomakeasdes e normalmente nao participarem
delas, assim como ag8, que cita o fato de o lidedas opinides ou conselhos quando
solicitado, procurando atuar como membro do grgpoham atencéo pois podem nao ser tao
positivas em algumas situacdes do dia-a-dia dana@gdo. Ao que se refere a caracteristica
g7, muitos colaboradores ndo estdo acostumadadaadom total liberdade, o que pode
acabar gerando tomada de decisdes inconsequemtparf® dos mesmos. Também pode-se
citar que o lider acaba por perder sua autonoméndp da toda a liberdade para seus
liderados tomarem as decisdes, pois o lider é mlgyée serve como norte da organizacao,
tonando-se um modelo a ser seguido pelos seudioeideste sentido, sugere-se aos lideres
pesquisados demonstrar maior autonomia da tomadiedasdes, servindo de orientagcéo e
exemplo para sua equipe e, acima de tudo, torns@dm-principal responsavel pelo seu
gerenciamento.

Na sequencia observa-se que as trés primeiraste&asicas relacionam-se ao estilo
de lideranca autoritario, que aparece como o ter@stilo de lideranga com maior média
geral de identificacdo de 3,5384, com destaque pararacteristica g3, voltada aos lideres
costumarem dar ordens para a execucdo das tarests.baso, a autonomia do lider fica
evidente no que tange a tomada de decisdo dasadaeefserem desenvolvidas pelos
colaboradores, nédo ficando totalmente a critériesda decisdo. Pode-se dizer que este € um
fato positivo para a organizacdo e para os lideugs conseguem impor respeito e autoridade
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sobre seus liderados, garantindo a realizacacadef®$ com organizacao e responsabilidade,
trazendo resultados positivos para a empresa estague

O préximo estilo observado é o carismatico, o @baange as questdes 9, q10 e gq11,
sendo que, sua média geral de identificacéo fioo3&277, 0 que sugere que 0s pesquisados
identificam-se em parte com este estilo de lideamemonstrando ter facilidade de
comunicacao e persuasao sobre meus subordinadescerdo sobre eles grande devogao e
admiracéao.

Por fim, evidenciam-se as caracteristicas g4 eelfitionadas ao estilo de lideranca
democratico, o qual obteve média geral de ideattio 3,5 que, apesar de ser a menor meédia
alcancada dentre os estilos pesquisados, ainda assiesponde a identifico-me em parte,
observando que os lideres que se identificam cdenestilo procuram tomar as principais
decisdes sempre ouvindo a opinidao de meus subdalnas quais sdo geradas em debates.

4.1 Alinhamento das caracteristicas gerenciais agtdo coach

Na tabela 02 verifica-se a média obtida quanto @el rde desenvolvimento das
caracteristicas do estitmach nos gerentes da organizacéo pesquisada, com daseala (1-
nao desenvolvido, 2-pouco desenvolvido, 3-indifezem-desenvolvido em parte e 5-

totalmente desenvolvido).

Tabela 02: Caracteristicas do estibach

Caracteristicas do estilo coach N Minimo Maximo Merh Desvio

gl4 Eu acred|to_ gue minha funcéo é 13 1,00 500 35385 1,5064
enaltecer e apoiar as pessoas.

gl5 Eu acredito em iniciar um dialogo com as

pessoas através de pedidos, solicitagdes e escutar 2,00 4,00 3,1538 ,68874
bastante.
g16 Eu acredito em facilitar a tomada de decisbes
por parte dos outros. 12 2,00 5,00 3,7500 ,86603
gl7 Eu acredito em conferir poder as pessoas de

13 1,00 4,00 3,2308 ,92681

implementar as suas préprias decisdes.
g18 Eu acredito na utilizacdo do propdésito para

inspirar comprometimento e estimular a criatividadel 2,00 5,00 3,9231 86232
gl9 Eu acredito que minha fungdo é celebrar o

aprendizado. 12 3,00 5,00 3,9167 , 79296
020 Eu acredito em facilitar a resolucdo de

problemas por parte dos outros. 12 3,00 4,00 3,5833 51493
g21Eu acredito em facilitar a tomada de decisédo por

parte dos outros. 13 2,00 5,00 3,9231 1,0377

g22 Eu acredito em criar uma visdo e promover a

flexibilidade através de valores que sirvam comd3 4,00 5,00 4,5385 ,51887
orientacdes de comportamento.

q23 Eq acredito em fazer o que é certo, com base Npa 3.00 500 4.4615 66023
principios, valores e crencas da organizagéo.

024 Eu acredito em tomar consciéncia dos recursos
interiores e dos possiveis obstaculos, desfazer
conflitos emocionais e crencas que impedem a liv
expressao.

3,00 5,00 4,5385 ,66023

Média geral 4,0846
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Como pode-se observar, a média geral de desenwaitinadlas caracteristicas do estilo
coach € de 4,0846, o que remete a estaremdesenvolvidapagte. Destaca-se que as
caracteristicas que mais estdo desenvolvidas f?,ag23 e g24, quecitam que o lider
acredita em criar uma visdo e promover a flexihdiel através de valores que sirvam como
orientacbes de comportamento,acredita em fazereoéguerto, com base nos principios,
valores e crengas da organizagao e acredita enn tmmsciéncia dos recursos interiores e dos
possiveis obstaculos, desfazer conflitos emocianaiencas que impedem a livre expressao,
respectivamente.

Entretanto, algumas caracteristicas merecem ma@mc&o, tais comoa ql5, que
afirma que o lider acredita em iniciar um didlogomcas pessoas através de pedidos,
solicitacbes e escutar bastante e a ql7, que gd#aoglideracredita em conferir poder as
pessoas de implementar as suas proprias decisdds.Sssim, destaca-se que tais
caracteristicas necessitam ser melhor desenvolvidas o papel do aach é atuar
encorajando, apoiando, mantendo a motivacdo e admpdo as acOes de smachee,
incentivando o seu crescimento, aumento de capbesddabilidades, acdo, conscientizacéo
de valores e maior controle emocional, por meitédricas que melhorem a sua performance
profissional e pessoal, com foco em melhor quadi#mlvida, o que é estabelecido através do
didlogo e da confianca estabelecida entre ambqageaevidencia que a q15 deve ser melhor
explorada pelos lideres pesquisados.

Da mesma forma,ooach necessita acreditar no seaachee no que diz respeito a lhe
conferir liberdade necessaria para que ele possartsuas decisdes e obter certeza de quais
resultados esta buscando em sua vida, tanto pooi@scomo pessoal, evidenciando que a
gl7 deve ser melhor trabalhada pelos lideres daimagdo em estudo.

4.2 Analise dos processooaching
Na tabela 03 verificam-se as médias obtidas coatdiel ao grau de ocorréncia do
processaoaching utilizado pelos gerentes da empresa em estudobese na escala (1-nédo

ocorre, 2-pouco ocorre, 3-indiferente, 4-ocorrgexes e 5-sempre ocorre).

Tabela 03: Processmmaching

Processacoaching N Minimo Maximo Media Desvio
g25 Costumo contribuir para o crescimento dos meus
subordinados, procurando ajuda-los a crescer comd 2,00 5,00 4,2308 1,1657

pessoas e consequentemente como profissionais.

g26 Costumo focar mais em desenvolver o0s

membros da minha equipe do que controlar &3 3,00 5,00 3,8462 ,68874
comportamento ou fiscalizar o trabalho deles.

g27Costumo trabalhar para que a responsabilidade, a

criatividade, a assuncdo de riscos e a consecleaold 3,00 5,00 3,7692 , 72501
resultados empresariais se tornem caracteristicas

marcantes dos meus subordinados.

(28 Costumo trabalhar para criar um modelo no qual

a responsabilidade, a lideranca e o aprendizad@ 2,00 5,00 4,0769 ,86232
adquirem novos e empolgantes significados, e no

qual o poder é sempre liberado a fim de possihilita

nunca restringir.

g29 Costumo conversar claramente com meus

subordinados a fim de detectar eventuais defic@ncil3 3,00 5,00 3,6923 ,85485
no ambito empresarial e juntos chegarmos a uma

forma de resolvé-las.

g30 Costumo identificar o que faz com que cada
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profissional da minha equipe tenha um desempenid 3,00 5,00 3,9231 , 75955
melhor e trabalhar esses aspectos.

g31 Costumo guiar a rotina dos funcionarios por

metas em vez de tarefas, aumentando o empent® 3,00 5,00 3,9231 , 75955
deles na busca por solucdes e fazendo com que se

tornem responséveis pela tomada das decisdes.

g32 Costumo deixar claro para minha equipe quais

sdo os valores da organizacdo e que trabalharenks 3,00 5,00 4,3077 , 75107
sempre norteados por eles.

g33Costumo trabalhar para que a responsabilidade, a
criatividade, a assuncdo de riscos e a conseclu&ao

" . 3,00 5,00 4,4615 ,66023
resultados empresariais se tornem caracteristicas
marcantes dos meus subordinados.
Média geral 4,0256

De acordo com a média geral identificada na tab&apode-se verificar que o
processocoaching ocorre as vezes na empresa em estudo e que, Gentetapas que
apresentaram maior grau de ocorréncia estdo ag8fimma que o lider procurar deixar
claro para a equipe quais séo os valores da odygitiz 0S quais se configuram como norte
do trabalho desta equipe e ag33, que se refeidexardabalhar para que a responsabilidade, a
criatividade, a assuncdo de riscos e a consecugaresilitados empresariais se tornem
caracteristicas marcantes dos meus subordinados.

As caracteristicas referentes ao procesmehing que ocorrem na empresa sao de
grande importancia para o desenvolvimento do psacestudado na organizacao, tendo em
vista quepossibilita aos lideres transformarem @as sorganizacbes de modo que a
responsabilidade em ambito pessoal, a criatividadessuncéo de riscos e a consecucgéo de
resultados empresariais se tornem suas caracasistiarcantes.

Observa-se também que a 25, que cita que osdidermmonstram buscar contribuir
para o crescimento de seus subordinados, procurajndd-los a crescer como pessoas e
consequentemente como profissionais,obteve meédga808,porém apresentou maior
desvio, demonstrando a desconformidade de opiniégs ponto.

Entretanto, observam-se que as variaveis 26 eg@ram as menores médias de
ocorréncia, as quais se referem aos lideres focaraisiem desenvolver os membros da sua
equipe do que controlar o comportamentoou fiscalizérabalho deles, além deconversar
claramente com meus subordinados, a fim de detest@antuais deficiéncias no ambito
empresarial e juntos chegarem a uma forma de é&tady respectivamente. Acerca destas
questdes, sugere-se que os lideres atentem-se desenvolvimento, pois sdo de grande
importancia para o resultados do processaleng dentro da empresa e consequentemente
para o sucesso dela.

Sendo assim, parte-se do pressuposto de que ovéitemlo ao desenvolvimentodos
membros da equipe trara melhores resultados, daeoona fiscalizacdo do trabalho deles,
pois assim,0 colaborador podera utilizaro seu piéma execucdo de suas tarefas. Para
tanto, os lideres podem investir em cursos, treamaos e, até mesmo em conversas
amigaveis entre lider e liderados, a fim de idewtifas deficiéncias da equipe e focar no
desenvolvimento do que esta prejudicando o bomnaeui@ do grupo.

5 Concluséao
No atual contexto, a lideranca torna-se elementessrio em todos os tipos de

organizacdo humana, principalmente nas empresasagiministrador precisa conhecer a
motivacdo humana e as ferramentas de gestdo deapegse poderdo auxiliar o lider na
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tomada de decisbes em relacdo ao aproveitameraimgzacédo dos talentos que integram as
equipes de trabalho (KUAZAQUI, 2006).Neste sentidopresente estudo contou com o

objetivogeral de analisar a relacdo das caradtasstle lideranca dos gerentes da Agéncia
Coronel Niederauer do Banco do Brasil de Santaafipara o desenvolvimento do processo
coaching na empresa.

Sendo assim, pode-se verificar que o estilo dedid® dominante € o adaptador, com
destaque para as caracteristicas que citam gakerocbstuma se colocar acima de todas as
situacdes, sendo faceis ou dificeis, para encoagaolucdes certas e dindmicas e adaptar
seus valores em circunstancias de mudancas e astuclar seus liderados a se ajustarem
aquilo que néo Ihes parece familiar, sem compranaetenfianca, credibilidade e resultados.

Quanto ao de desenvolvimento das caracteristicasstilo coach nos gerentes da
organizacdo pesquisada, pode-se verificar que estas desenvolvidas em parte. Destaca-se
que as caracteristicas que mais estdo desenvolwttam-se ao lider acreditar em criar uma
visdo e promover a flexibilidade através de valogee sirvam como orientacbes de
comportamento, acreditar em fazer o que é certo, lwase nos principios, valores e crencas
da organizacdo e acreditar em tomar consciénciaremgsos interiores e dos possiveis
obstaculos e desfazer conflitos emocionais e cserpee impedem a livre expressao,
respectivamente.

No que tange a ocorréncia do processaching utilizado pelos gerentes da empresa
em estudo, pode-se verificar que 0 mesmo ocovezes na empresa em estudo e que, dentre
as etapas gque apresentaram maior grau de ocoregsié@ a que afirma que o lider procura
deixar claro para a equipe quais sdo os valoresgimizacdo, 0s quais se configuram como
norte do trabalho desta equipe e trabalha paraaguesponsabilidade, a criatividade, a
assuncdo de riscos e a consecucdo de resultadagsangis se tornem caracteristicas
marcantes dos meus subordinados.

Desta forma, pode-se concluir que o estudo reaizazhtribuiu para a empresa
pesquisada no que tange a identificacdo das cestictes inerentes ao processmaahing, a
fim de procurar desenvolvé-las para que o procpsssa ser totalmente desenvolvido na
empresa.Ademais, outras pesquisa podem ser resdizaplarti desta e, sugere-se a realizacao
de pesquisas voltadas a identificacdo de porqueocegso caching ndo esta totalmente
desenvolvido na empresa e quais as atitudes a senegaas para reverter a situacao.
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