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Resumo: O presente artigo € um estudo de caso realizadorean Operadora de Planos
Odontoldgicos e tem como objetivo demonstrar queracesso deCoaching aplicado a
lideranga onde e quando forem necesséarios ressltatiis assertivos trard maiores e
melhores resultados para empresa. A pesquisadimada através de entrevista com um dos
diretores e dois questionarios aplicados a equipkidieres e aos demais colaboradores da
empresa. Os dados coletados sédo apresentados ram descritiva, tabelas e gréaficos. Os
resultados demonstram que no geral lideres e tidsramnantém um bom relacionamento e
buscam seu desenvolvimento pessoal e profissionaldos grandes desafios que os gestores
vivenciam é criar, manter e liderar equipes queregian resultados consistentes e
diferenciados ao longo do tempo. Neste sentidoemamento deCoachingauxiliara no
desenvolvimento dos Lideres da empresa Uniodontdodea mais rapida e eficiente
produzindo resultados mais satisfatorios.
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1 INTRODUCAO

No ambiente organizacional construir um ambientetrdbalho humanizado,
harménico e feliz € um grande desafio para gestereguipe de Lideres. Para que cada
membro da equipe seja um profissional seja inoygaoativo, resiliente, visionario se faz
necessarios investimentos no seu desenvolviment@remipal da Lideranca, pois sdo 0s
lideres que irdo conduzir suas equipes a conquisihores resultados. As Empresas
precisam administrar de forma que a gestdo esitatélg negdbcios, e a gestdo estratégica de
pessoas estejam alinhadas em torno da sua missa@o, & valores. Profissionalizar as
relacbes de trabalho e ter uma Equipe com clarezprapdsito da Empresa definindo as
acOes para alcancar os resultados desejadoSo&xhing possibilita a estruturacdo e
motivacdo das Equipes de trabalho, preparando4as ggamudancas organizacionais. Esta
pesquisa foi buscar respostas para a aplicac@wdohingpara a Lideranca.

Para levantamento das informacdes foi realizada pesmuisa teorica sobre
Gestao de Pessoas, Lideranc&aachingaplicado para Lideres, bem como um estudo de
caso com lideres e liderados da Empresa Uniodomt8ahta Catarina, uma Operadora de
Planos Odontologicos, aplicando-se questionariogcaspes, apresentados nas paginas a

seqguir.

2. GESTAO DE PESSOAS

Gestédo de pessoas € um ramo da administracdo mlegedns colaboradores da
Empresa visando motiva-los, ouvi-los, buscando mprometimento dos mesmos com a
organizacao em executar suas tarefas com qualidade.

Segundo Gil (2001, p.17) Gestdo de Pessoas € a@dugerencial que visa a
cooperacdao das pessoas que atuam nas organizeg@e® @lcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais.

Chiavenato (1999, p.6) apresenta o seguinte canselitre Gestdo de Pessoas:

A Gestdo de Pessoas € uma area muito sensivel talisete que predomina nas
organizacdes. Ela é contingencial e situacionak dependem de varios aspectos
como a cultura que existe em cada organizagady#wea organizacional adotada,

as caracteristicas do contexto ambiental, o negdai@rganizagdo, a tecnologia
utilizada, os processos internos e uma infinidadeudras variaveis importantes.

O desempenho de uma organizacdo depende forterdant®ntribuicdo dos

colaboradores que a compfem. Por isso, a forma cel®® estdo organizados, sao



estimulados e capacitados, o ambiente de trabalh®@ @ima organizacional afetam
diretamente o seu desempenho.
Segundo Chiavenato (1999, p.7) Uma Gestdo de RPessoderna considera

fundamentais os seguintes aspectos:

. As pessoas como seres humanos: cada pessoa teonglidesle propria,

histéria de vida, objetivos, diferentes habilidadds importante termos a
sensibilidade de trata-las de acordo com suas teaistcas, colocando-as nos
departamentos adequados aos seus conhecimentoseeefndo treinamento para
capacita-las.

. As pessoas como elementos impulsionadores da aeg@m: com Seus
talentos e aprendizados constantes renovam coaéistante as organizacfes
tornando-as competitivas.

. As pessoas como parceiros da organizacdo: Comeiprelas investem na
organizacao com muita dedicacdo, esforco e comphmeto, na expectativa de
colher retornos destes investimentos, salariosconento profissional, incentivos
financeiros, carreiras, etc..

2.1LIDERANCA

Uma empresa para manter sua competividade preciatarccom pessoas
inovadoras e criativas. Pessoas capazes de desenwobvacdes aliadas com eficiéncia,
oferecendo solugdes criativas para os problemasamiados.

A missao do Lider dentro da organizacao € gerisqgasem torno do objetivo da
Empresa. Influenciar as pessoas para trabalharemeotusiasmo em torno de um propadsito
maior. Criar um ambiente que propicie as pess@dslitiar comprometidas em que confiam
sintam-se felizes e consequentemente possam usilizacriatividade em prol da Empresa.

Fabossi apresenta o seguinte conceito sobre lickeran

Lideranca é a habilidade de influenciar e inspg@ssoas, servindo-as com amor,
carater e integridade, para que vivam com equilibritrabalhem com entusiasmo
em direcdo a objetivos e resultados legitimos,rigagodo a formacdo de novos
lideres e a constru¢cdo de um futuro melhor.

Chiavenato (2000, p.88) diz que a lideranca é itapte para qualquer
organizacdo humana, especialmente para empresasalquer departamento que a mesma
possui. A lideranca “é essencial em todas as funci@e Administracdo: o administrador
precisa conhecer a natureza humana, e saber coadygssoas, isto é liderar”.

Covey (2005) nos orienta sobre a importancia dargéas e lideranca caminharem

juntas para o sucesso da empresa. Pessoas tedadibate escolhas por isso ndo podem ser



gerenciadas e sim lideradas. Recursos fisicosguesstalinheiro precisam ser controlados e

gerenciados, porém as pessoas sao influenciadas.

2.1.1 Competéncias e Habilidades do Lider

Para liderar, ou seja, influenciar as pessoas, gmimé necessario 0
autoconhecimento. Ter Equilibrio emocional, teliséi@ das pessoas como um ser completo:
mente corpo coracdo e espirito. Sobre o paradigmgeabsoa completa Kretly (2016)

menciona o seguinte:

O corpo simboliza suas necessidades fisicas, nidualimentacéo, abrigo e
vestuario. A mente representa sua necessidadedntel de crescer e de aprender
continuamente. O coragdo corporifica sua necessidadelacionamentos, amizades
e amor. O espirito estd em sua necessidade débcimtde deixar um legado e de
fazer a diferenga. Se ignorar uma parte de si, vec@diminuir sua habilidade de
ter um grande desempenho. Da mesma forma, quandoném da atencéo a pessoa
como um todo, compromete sua capacidade de tralmallterar. Essencialmente,
todos desejamos as mesmas coisas no trabalho:

1)Remunere-me de forma justa (corpo)

2) Trate-me com humanidade (coracao)

3) Envolva-me criativamente (mente)

4) Ajude-me a servir as necessidades humanas,anaprincipios (espirito)

Para Fabossi (2016) o bom lider precisa escigapessoas, ser empatico,
reconhecer seus erros, pedir desculpas. Valorizandp as pessoas acertam, dar feedbacks
positivos ou negativos com sinceridade e honefgidaonrar compromissos assumidos,
assumir responsabilidade diante de um erro e oagap oportunidade de aprendizagem,
criar um ambiente de trabalho onde as pessoasmassaesenvolver, onde atuem de forma
autdbnoma e resilientes.

Para Robbins (2015) a esséncia da lideranca éfmmga “Quando confiam em
um lider, os funcionédrios estdo dispostos a sereapacdes dele, confianca de que seus
direitos e interesses serdo preservados. E impebwge as pessoas admiram ou sigam

alguém que percebam como desonesto ou que possaisqrdelas”.

3 CONCEITOS DE COACHING
Para Matta e Victoria (2012pachingé uma assessoria que pode ser aplicada em
todas as areas da vida seja pessoal ou profisstomal a finalidade de potencializar os

resultados desejados.



Referente acoachingem ambientes organizacionais, Boog e Boog (20142)p
diz ser uma ferramenta de alto desempenho panatice “é uma metodologia diferente e
mais profunda do que a consultoria e procura atinegultados mais efetivos e consistentes a
partir de novas formas de atuacao das pessoaspassas”.

ParaChiavenato (2002) €oachingé uma ferramenta, um instrumento gerencial
gue se utiliza de técnicas ndo diretivas para afdimo executivo a refletir sobre seu
comportamento ou decisdes, levando-o a escolhallzomalternativa para uma determinada
situacdo de trabalho. Visa orientar e otimizar sedgolvimento da carreira executiva e 0
aperfeicoamento pessoal.

O coaching aplicado nas organizacdes possibilita desenvobasgta pessoa
conforme sua necessidade direcionando para oda@ssl|desejados pelos gestores. Guzo
(2016) recomenda o Cobaching” em todas as situacdes que se busque melhoria de
desempenhos das pessoas em qualquer atividadeeyga.e

As empresas procuram profissionais que possam agvedpr ao seu
negocio, pessoas proativas, resilientes. Quandestiemn no desenvolvimento de seus
colaboradores alcancam maiores e melhores ressl@ém de elevar o nivel de autoestima

das pessoas. Neste sentid0aachingpodera apresentar excelentes resultados.

Através do processo dmachingnovas competéncias surgem, tanto pacach
(aquele que treina e desenvolve) quanto para sniel ocoacheelaquele que é
treinado passando pelo processo de desenvolvimerdto)sd apenas em termos de
competéncias ou capacidades especificas, das aumisbom programa de
treinamento poderia dar conta perfeitame@teachingé mais do que treinamento, o
coachpermanece com a pessoa até 0 momento em quéngia atresultado. E dar
poder para que a pessoa produza, para que suagdiesese transformem em acdes
que, por sua vez, se traduzam em resultados (CHNXMED, 2002).

Barbieri (2014, p.83) cita os varios tipos de Caagh possiveis na organizacao:
para o desenvolvimento de habilidade, relacionado em projeto ou tarefa especifico que
atualmente o cliente esta desenvolvendo; para melagerformance, visando-se melhorar a
eficacia no trabalho; para o desenvolvimento neetat focando uma carreira ou posicéo
futura; para reorganizar a agenda de um execwigoal visa definicdo de prioridades que

permitira a obtencdo de melhores resultados nooegade a pessoa atua.

O coaching aplicado a Lideranca visa preparar melhor os éslepara o
relacionamento com seus liderados criando uma nsan@rgia com a equipe levando-os a

obter maior e melhor desempenho potencializandesadtados da organizagcao que atuam.



Para Barbieri (2014, p.72) o éxito @machingdeve estar alinhado com a cultura
da organizacéo, o estilo de lideranca, equipes devum facilitador no desenvolvimento das

equipes e da organizagcao com o objetivo de alcdorer resultados no negdcio.

3. 1 FERRAMENTAS DECOACHING

Existem diversas ferramentas que auxiliam a atileddeCoaching.O Coachfara
inicialmente uma analise da situacdo em que sdidadp e escolhera a Ferramenta a ser
utilizada visando um melhor resultado. Abaixo algsrferramentas apresentadas por Cataldo
e Penim (2013).

- Autoavaliacdo d&€oach

- Roda da vida : Avaliacao de Satisfacdo em toda@seas da Vida;

- Feedbacka 360° : Questbes a respeito das pessoas deongamnto do
coachee;

- Escuta Ativa trabalhado em todos os modelos centrados na coagdo
interpessoal;

- Assessment Individuab&o processos de identificacdo de aptiddes, ks,
talentos e/ou comportamentos dos individuos;

- Yin & Yang: uma ferramenta especialmente para Lideres dép&sjuela
promove proximidade, partilha, envolvimento e éinaia;

- G.R.O.W: um dos modelos mais utilizados na estruturacao sgssdes de

Coaching,uma vez que facilita uma interacéo e desenvolvilméde forma organizada.

4 APRESENTACAO DOS DADOS COLETADOS
A Empresa estudada foi a Uniodonto de SC — Codparade Trabalho
Odontoldgico, fundada em 03 de abril de 1980, dad® de Blumenau, a primeira no seu

género em Santa Catarina.

Atualmente com 37 anos de mercado a Uniodonto pisstar assisténcia
odontologica a um custo acessivel a populacdo gbnalo toda a rede nacional com as
demais singulares em outros Estados. Era apermas@®ero de cooperados quando fundada,

atualmente o numero de Cooperados ultrapassa 2.500.

Para atender seus cooperados e clientes a Uniogasgui 57 colaboradores

distribuidos em 7 unidades no estado de Santaiatar



A Equipe de Lideres tem como principal desafiorger pessoas em torno de um
Objetivo Comum. Um dos principais desafios vivedompelos gestores € constituir e manter
equipes que oferecam resultados consistentes eertifados ao longo do tempo. Discutir
formas de assegurar a motivacdo, o comprometimemtalesempenho da equipe em torno

dos negécios da empresa.

Para isso se faz necessario conhecer o perfil dipeeg perceber quem esta num
trabalho de atendimento padronizado, e quem ewmduinum desenvolvimento continuo de

aprendizagem. Usarfeedbacle assertividade para melhorar o desempenho deuoada

O treinamento d€oachingauxilia as pessoas a se desenvolverem de forma mais
rapida e eficiente produzindo resultados mais fashisos, pois trabalha a pessoa como um
todo.

A coleta de dados foi através de levantamento dgldifico e técnicas
padronizadas como entrevistas e questionarios.

Segundo Gil (1999), as entrevistas podem ser fitzgtas em: informais,
focalizadas, por pautas e formalizadas.

Os questionarios sdo realizados sem a presencaesiguipador sendo um
instrumento para coleta de dados constituida p@ssérdenadas de perguntas

Foi realizada entrevista informal com um dos DiesoExecutivos da Empresa.
Fulano de Tal (entrevista verballembra do inicio da Cooperativa quando 20 cirurgide
dentistas inclusive ele com objetivo de levar aytaghio catarinense assisténcia odontoldgica
por um preco acessivel fundaram a Uniodonto deaSaatarina. Quanto a posicéo atual da
empresa em relacdo a concorréncia 0 mesmo comgu&é importante “Acompanhar com
atencao a sua atuacgdo. Procurar melhorar sempgesnpocessos a fim de tentar reduzir seu
potencial de concorréncia”. Sua avaliacao quansocataboradores da Empresa “penso que
conseguimos atingir um nivel muito bom com nossalsboradores, principalmente nas
liderancas. Importante prosseguir no desenvolvimdos mesmos para manter a qualidade”.
Para o diretor o papel da lideranca é primordiah gadesenvolvimento das equipes, bem

como o seu desenvolvimento pessoal a fim de legaequipes sempre a um maior

® Entrevista concedida por TAL, Fulano de. Entrevisfmar. 2017]. Entrevistador: Orliria de Cas$@Silva.
Blumenau, 2017. A entrevista na integra enconttaagescrita no Apéndice A deste artigo.



comprometimento levando a empresa a atingir maiereglhores resultados. Questionado
sobre quais requisitos acha essencial para um kidacionou: “Deve ter atencdo com todos
0S processos da empresa, comprometimento, selvpraatexercer lideranca”. O mesmo
afirmou ser importante para empresa ter um Progda@oachingpara desenvolvimento e
capacitacao da liderancga.

Aos colaboradores foram aplicados dois questiogagstruturados por 16

perguntas abertas e fechadas.

Questionéario 1: foi direcionado aos Lideres da g e as perguntas foram
visando conhecer o perfil e principais desafiosoatrados pelos mesmos ao gerir equipes

sempre visando melhores e maiores resultados pargpEesa.

Questionario 2: aplicado aos demais colaboradeigendo saber sobre seu
relacionamento com seus lideres bem como quaisrapeténcias consideradas importantes
para a lideranca.

A Empresa estda com 57 colaboradores onde 32 caldtw@s responderam de
forma espontanea ao questionario aplicado, seride esnsiderados a populagédo da amostra.
Os questionarios foram encaminhados para os e-maifgorativos. O periodo para as
respostas foi do dia 16 de marco de 2017 a 19 dgonda 2017.

Questionario 1: foi respondido por 09 lideresgoais correspondem a 69,23%
dos lideres.

Questionario 2: foi respondido por 23 dos colabores, os quais correspondem a
52,27% dos colaboradores.

Um dos fatores que contribuiram para que 100% pesquisados nao

respondessem ao questionario, esta na nao obragktde em responder ao mesmo.



A tabela abaixo apresenta, algumas informacde® sobquipe de lideres

pesquisada.

Tabela 1: Lideres - Sujeitos da Pesquisa

Pesquisado| Tempo de Tempo que exerce a Grau de escolaridade
Empresa lideranca

1 8 anos 1 ano Superior Completo

2 13 anos 6 anos Superior Completo

3 7 anos 4 anos Ensino Médio

4 7 anos 3 anos Ensino Médio

5 7 anos 1 ano Ensino Médio

6 4 anos 3 anos Superior Completo

7 20 anos 7 anos Ensino Médio

8 15 anos 13 anos Ensino Médio

9 9 anos 15 anos P6s Graduado

Fonte: elaborado pela autora

5 ANALISE E INTERPRETAQAO DE DADOS.
A andlise e interpretacdo de ddmrseiam-se nas informagfes adquiridas através
de entrevista e questionarios formulados pelo psadar, em seguida foi feita uma analise

do conteudo.
5.1 A EMPRESA E O PROCESSO DE LIDERANCA INTERNO

A empresa desde a sua constituicio em 1980 prelpabem estar de seus
colaboradores, sempre com foco na sua missdo, @s&@alores. Para isso o papel de
Lideranca é essencial para conduzir as pessoaargzalem os resultados almejados.

A escolha de lideres atualmente é feita por seletéma baseada pelo tempo de
empresa, conhecimento dos processos internos, @am gelos resultados que o colaborador
apresenta em seu dia a dia.

Chiavenato (2000 p.88) diz que a lideranca € inapoet para qualquer
organizacdo humana, especialmente para empresaslquer departamento que a mesma
possui. A lideranca “é essencial em todas as fung@e Administracdo: o administrador
precisa conhecer a natureza humana, e saber coadygssoas, isto € liderar”.

Na busca de uma unidade de Gestéo e a lideraragarfala mesma linguagem,
sao realizadas reunides bimestrais na sede da saguie fica em Blumenau. As reunides sao
realizadas em dois dias, onde no primeiro dia @pain diretores comerciais, vendedores, e

lideres e no segundo dia a mesma ocorre somenteaciseranca a fim de compartilhar
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conquistas e desafios do bimestre e tracar noveséggas para o proximo periodo. Nestes
encontros também se busca trazer palestras emr@mas que se facam necessarios para

desenvolvimento e aperfeicoamento das equipes.

5.1.1 Analise do questionario enviado aos Lideres.

Procurando melhor conhecer a Equipe de Lidereslédiorado um questionério
com perguntas abertas e fechadas, com algumasnpesgie cunho pessoal visando melhor
analisar e validar o estudo.

Os 69,23% que responderam a pesquisa sao pessa@xademinino. Destes
55,56% possuem ensino médio, 33,33% ensino supedompleto e 11,11% s&o pos-
graduados. A faixa etaria dos lideres esta apr@s@mio grafico a seguir.

Figura 1: Gréfico Faixa Etaria Pesquisados

Faixa Etaria dos Pesquisados

m 18 a 25 anos
H 252330 anos
30 a 35 anos
35 a40anos

M acima de 40 anos

Fonte: elaborado pela autora

Segundo a figura 1 o grupo de lideres da empresanposto por sete pessoas
entre 25 a 30 anos; uma pessoa entre 35 a 40 dnpsssoa acima de 40 anos.

5.1.2 — Visao dos Pesquisados em relacéo ao prooeds Lideranca
A pesquisa mostrou que a maioria dos lideres teiséa do importante papel que

exerce na organizagdo e considera como valoresogmseno desempenho de sua fungéo:
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ética, respeito, honestidade, confian¢ca, comproneetio, sabedoria, amor, responsabilidade,
sabedoria, autocritica, imparcialidade.

O cargo de lideranca é desafiador, pois dependefldancia do lider o sucesso
da equipe e da organizacdo. Definicdo de liderasgaundo Covey (2005) : “Liderar é
comunicar o valor e o potencial das pessoas deaftdim clara que elas passem a reconhecé-
los nelas mesmas”.

A grande maioria dos lideres informou ter recelirdinamento para exercer o
cargo, porém desafios diarios encontrados estdelacionamento interpessoal. Apenas trés
dos entrevistados j& haviam exercido papel dedidgr em outras instituicbes isso gerou uma
inseguranca entre eles na melhor forma de lidewafoome mencionaram na pesquisa. As
principais dificuldades ao assumir o cargo de #idea apresentadas pelos pesquisados foram:
o0 aumento de responsabilidades; lidar com pesaoagacao de sua lideranca pela Equipe. A
pesquisada quatro explica “inseguranca para lidar os desafios pelo fato de nunca ter
liderado antes. Sentia-me despreparada no sergidimlal com pessoas, porque este € um
processo delicado, pois envolve historias de v@ado temos uma receita pronta para lidar
com sentimentos de pessoas”. Ja a pesquisada eatie dificuldades com colegas de
trabalho com mais tempo de empresa e transicddetada para lider.

De acordo com Chiavenato (2009) “a relacdo entterds e liderados estd4 cada vez mais
direta, igualitaria e menos burocratica, cada lideve estar preparado para solucionar
problemas na medida em que aparecem e sem nedesdilaecorrer a hierarquia”. No geral
os lideres ndo encontram dificuldades em gerir sgagpes apesar dos desafios diarios no
convivio com pessoas e perante as mudancas casstiegte mundo moderno. Na tabela 2 ,
mencionamos as dificuldades encontradas pelos isasigpg ao exercer o cargo de lideranga.

Tabela 2: Dificuldades ao exercer o cargo de ligaasegundo o0s pesquisados.

Pesquisado | Dificuldades ao exercer o cargo de lidarca

1 - Saber lidar com as pessoas, expressar suas &és@afazer entendico
pelas pessoas.

2 - Numero enxuto de colaboradores dificulta o triabatomo lider,
prejudica o acompanhamento de processos e pessoas.

3 - Dar Feedback.

4 - Aprender como cada membro da equipe é um indivelaomo lidar

com cada um.
Fonte: elaborado pela Autora
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Para Covey (2005) para uma lideranca eficaz sé&ssétdas quatro qualidades de
lideranca pessoal:

* Modelar (consciéncia): dar bom exemplo.

» Descobrir caminhos (viséo): determinacdo conjuntaaleto.

» Alinhar (disciplina): estabelecer e gerenciar sigte para manter o rumo.

» Fortalecer Empowering ( paixao): focar o talento nos resultados, nds no
meétodos, entdo sair do caminho das pessoas elagidaando isso for solicitado.

A tabela 3 apresenta as habilidades que os pedqgsismnsideram importantes
para o lider.
Tabela 3: Habilidades que o lider deve ter segwsdmesquisados.

Pesquisado | Habilidades que o lider deve ter segunds pesquisados

1 - Organizagao, autonomia, comunicagcao (verbal eit@scviséo,
percepcéao, autoconfianca, flexibilidade, autoridade
2 - Ter uma visao global da empresa, conhecer osegsos, ser

dindmico, ser proativo, ser flexivel, ter conheaitoesobre as normas e
regulamento da empresa, ser confiavel, ter a ventiedir além, nao
estar acomodado

3 - Desenvoltura, poder de persuadir sem perder aldaohe, extrair o
melhor do subordinado motivando-o sempre, estait@taos gestos,
saber ouvir criticas e saber criticar para umateyamn.

4 - Responsabilidade, postura, paixdo, saber dekadmar ouvir, e se por
no lugar do outro, e explorar o maximo de cada um.

5 - Boa comunicacdo, ética, disciplina, organizagao,o exemplo,
responsabilidade, ser justo e imparcial.

6 - Conhecer sua equipe, responsavel, poder de gdviorganizado,
determinado, poder de influenciar, motivar.

7 - Visdo, companheirismo, confianga e ser proativo.

8 - Deve ser visionarios, proativo, saber escuttar fidho no olho, ndo

levar para o lado pessoal questdes profissionagsimsturar amizade
pessoal com profissional.

9 Saber observar, ouvir, filtrar e falar, manterséwi para o todo,
disposicéo para a melhoria continua, delegar, aaohgy.

Fonte: elaborado pela autora

Para Fabossi (2016) o bom lider precisa escutapeasoas, ser empatico,
reconhecer seus erros, pedir desculpas. Valorzandp as pessoas acertam, dar feedbacks
positivos ou negativos com sinceridade e honeatgidaonrar compromissos assumidos,
assumir responsabilidade diante de um erro e o agao oportunidade de aprendizagem,
criar um ambiente de trabalho onde as pessoasrmpassaesenvolver, onde atuem de forma

autbnoma e resilientes.
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No que se refere a visdo do lider em como a equipé em sua totalidade
informaram que em sua opinido exercem uma liderdadarma positiva e em sua totalidade
0 grupo tem percebido a aceitacdo da equipe. Rnocaempre obter feedbackatravés de
reunides com suas equipes visando sempre sua @&wgoh# forma de gerir as pessoas em
torno da miss@o e objetivo da empresa, alinhaolosacpropdsito da Equipe.

Para conduzir as pessoas aos resultados desejeldosrganizacdo € essencial
manter as pessoas motivadas, tarefa esta desafigmlajue a motivacdo € individual e
depende de fatores internos. Os lideres da empessgiisada promovem reunides informais
com abertura para exposicdo de novas ideais. Rrocelogiar quando sao observados
excelentes desempenhos, promovem cafés comemaragwo datas especiais como
aniversarios. A pesquisada dois destaca para apesqos beneficios oferecidos pela
empresa, cita exemplos de superacdo e tambeém iailittade de horarios de trabalho
oferecidos sempre que solicitado pelo colaboradopesquisada trés procura valorizar o
potencial de cada um, buscando a evolucdo da egdgpeesquisadas no geral costumam
envolver sua equipe em todos os processos da eangeasonstrando a importancia de cada
um dentro de cada processo e para o todo da empresa

Com a velocidade das mudancas e o crescente aurdantmncorréncia €
essencial para os lideres buscar novos conhecimdPana tornar-se lider o individuo deve
possuir competéncias que de destacam dos demaiss Eempeténcias irdo leva-lo entre
outras coisas a motivar e desenvolver suas equipesachingé um excelente caminho para
o desenvolvimento pessoal e profissional, assimatse importante no desenvolvimento da
lideranca. Matta e Victoria (2012) explicam comdtjma, ocoachingpossui ferramentas e
técnicas cientificamente comprovadas para deseewvalwos lideres e também para elevar a
performance e a eficacia de lideres mais expegente

A maioria da equipe pesquisada demonstrou ter conketo sobre o processo

aplicado naoachingmencionando-o como importante para o desenvoliondsm lideranca.
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Na tabela abaixo relacionamos suas respostas.
Tabela 4: O uso dooachingno processo de lideranga segundo o0s pesquisados

Pesquisado | O uso d@oaching no processo de lideranca

1 - Importante porque adquirimos conhecimento pararcex Nnosso
posto, e também levamos as nossas dificuldadesaiake para saber
lidar no dia a dia.

2 - A cada etapa € possivel ir além do nosso conleetonestar aberto|a
novas possibilidades, analisar o que e como estdesmmnpenhando a
nossa funcdo e como podemos evoluir. Sair da nossa e estar
aberto para novas alternativas.

3 - E uma base segura para aprender a gerir as pegseaé 0 Nnosso
maior desafio como lider.
4 - O coaching tem como finalidade desenvolver habilidades

fundamentais para aumentar a sua prépria perforrat@zer maiores
resultados para a sua vida e para sua carreicaathingensina como
ampliar suas realizacbes para alcancar metas [gessea
organizacionais, de curto e longo prazo.

5 - E mais uma entre tantas ferramentas que auxditider no dia-a-dia.

6 - Todo projeto que for voltado para estimular eescentar no
desenvolvimento da lideranca da equipe é essgpaial os resultadcs
da organizacdo. Valorizar aquilo que ja temos ekabemos
(acompanhar) é importante estar aberto ao novo ecimiento, €
necessario.

7 - Depende muito de como sera utilizado, pois j& texperiéncias
desagradaveis com relacdo ao uso cdaching nos processos de
lideranca, hoje consigo fazer o meu papel de tidshor.

8 - N&o o conheco para responder prontamente.

9 - Acho importante, pois acompanha e esclarece,iamplisdo. Auxilia
na direcao e no alcance do desejado.
Fonte: elaborado pela autora

5.2.1 Andlise dos questionarios enviados aos coladdores

O processo de lideranca é desafiador, pois impinehabilidades em lidar com
pessoas, inspira-las a trabalhar em prol de umiebjeConforme Robbins (2015) “quando
confiamos nas pessoas, supomos que elas vao agihaoestidade e sinceridade e também
supomos que nao vao se aproveitar de nos. A cgafi@ra esséncia da lideranca, porque é
impossivel liderarmos pessoas que ndo acreditamosin

Para melhor entender o processo de lideranca ddatempresa e de como 0s
colaboradores se sentem em relagcdo aos seus lidérelaborado um questionario com
perguntas abertas e fechadas. O questionariosiponglido por 23 colaboradores nos diversos

cargos existentes na empresa. Das pessoas quadespu a pesquisa 100% sdo do sexo
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feminino, observamos que na empresa a maioria @labaradores sédo mulheres e lideradas
por mulheres, também das pesquisadas sua grandaariam entre 18 a 30 anos conforme
demonstra a figura 2, colaboradores por faixaatari

Figura 2: Gréfico Faixa Etaria Pesquisados

Colaboradores por Faixa Etaria

m 18 a 25 anos
m25a30anos
m30a35anos

35a40 anos

M acima de 40 anos

Fonte: elaborado pela autora

Figura 3: Gréfico colaboradores por tempo de enapres

Colaboradores por tempo de empresa

mOalano

m1la5anos

m5al0anos
10 a 15 anos

B 15220 anos

Fonte: elaborado pela autora

Na figura 3 encontramos o numero de colaboradaretempo de empresa onde a
maioria esta acima de um ano na empresa 0 quetpeumi maior conhecimento de seus

lideres e da organizagao proporcionando maior &dédao estudo. Observamos que a maioria
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dos colaboradores pesquisados estd em busca decooehto e aperfeicoamento onde 60%
estdo cursando ou ja concluiram o ensino superior.

A presente pesquisa buscou saber também o quelaiso@dores consideram
como fatores positivos e negativos da empresa. Cpomios positivos mencionaram
organizacdo, credibilidade, empresa ética e coponssbilidade social, excelente ambiente
de trabalho, reconhecimento e valorizacdo, opatage de crescimento ofertando cursos e
treinamentos, beneficios oferecidos, relacionamieatoano. Como pontos negativos citaram:
Comunicacdo interna e externa, falta de divulgadas planos e investimentos em
propaganda, numero enxuto de colaboradores, estridisica pequena em relacdo ao
crescimento da empresa, falta de autonomia, popcaximagdo com 0s cooperados,
localizacéo.

Os fatores que mais motivam o0s colaboradores daresappesquisada sao:
reconhecimento e valoriza¢do dos funcionarios, tapafades de crescimento, liberdade de
expressdo de expor ideias, ambiente harmoniosd, d&esso a diretores e gerentes,
pontualidade no pagamento, cultura da empresa efibes, remuneracdo, reunides,
disponibilidade da lideranca em auxiliar esclardoesuas duvidas, bonificacdo ao atingir as
metas, treinamentos continuos.

De acordo com Bergamini (1994) um conjunto de ddudes do lider podem ser
apresentadas como: confiabilidade, justica, corapwhto despretensioso, capacidade de
ouvir, intuicdo, percepcdo, empatia, sensibilidade situacdes, iniciativa, bom senso,
flexibilidade, adaptabilidade e capacidade de raotiv

Na tabela 5 sdo apresentadas as qualidades quesgsigados consideram
importantes para o lider.

Tabela 5: Qualidades consideradas importantesupadéder segundo os pesquisados

Pesquisado | Qualidades consideradas importantes paun lider

1 - Planejar, controlar, acompanhar, ajustar.

2 - Ser flexivel, atencioso, responsavel, dinamicabes ouvir, ser
compreensivo, ser proativo, ser comunicativo, pte&t, ser
visionario.

3 - Capacidade de delegar, de inspirar, de inovar.

4 - Ser comprometido com tudo, ter ética, honestidegteempatia, ter
foco, ter atitude positiva, ter percepcao.

5 - Ter amplo conhecimento da empresa e processoscatbu

conhecimento continuo, agir com profissionalismo.
Fonte: elaborado pela autora
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Quanto ao relacionamento entre lider e lideradgesguisa mostrou que a
maioria considera entre bom e 6timo, uma das peadas comentou” é 6timo, sempre
disposta em auxiliar no que for preciso, somos equape maravilhosa, muito unida, e isso é
fundamental, pois através desta lideranca podexubsieconstantemente”.

Um dos grandes desafios que os lideres vivenciamniag, manter e liderar
equipes que oferecam resultados consistentes eertifados ao longo do tempo. Muitas
competéncias sdo necessarias, a equipe de colabesadlencou as competéncias que
consideram essenciais para o desempenho do liderel8s: Responsavel, ético, dinamico,
organizado, honestidade com todos os subordinadms&go, saber trabalhar em equipe,
saber ouvir, estar sempre disposto a ajudar, saumoativo, conectividade, versatilidade,
equilibrio, ter conhecimento e formacédo para desamgr seu papel, conduzir os desafios
para o aprendizado, estar atualizado, dominar m&al®s, saber receber e dar feedback, ter
visao de futuro, ser exemplo e dar o exemplo,lsgivel.

O relacionamento entre superiores e a equipe 60,6¥dondeu ser bom e
30,40% respondeu ser excelente e 82,60% se sentéhexido pelo trabalho que executa.

Perguntadas sobre o que esperam de seu lider asamegsierem que possam
continuar contando sempre com sua confianca, ajooi@fjanca, cumplicidade, que seja
mantido o bom relacionamento, que seu lider possara guia para sua vida, que continue
exercendo muito bem o seu papel na empresa umaedgaisadas desejou 0 seguinte: “que
continue sendo essa pessoa que esta sempre dgéiepas equipe, sendo companheira e que
nos ajuda muito no nosso crescimento profissional”.

Das pesquisadas dez responderam que ndo mudaaaenadseu lider, doze
responderam a postura relacionada na forma densentcar com a equipe e uma pessoa hao
respondeu a questao.

Todos os colaboradores pesquisados consideramustr importante o papel do
lider dentro da organizacdo um dos pesquisadogutiz'sem um lider ndo tem como uma
organizacdo ser bem sucedida”. Outro pesquisadertatio lider que devera situar a equipe,
desenvolvé-la fazendo criticas para melhorar ordpsaho de cada um, resolver os conflitos
existentes, daeedbackaprender e ensinar a equipe a conviver em haahoni

Para apresentar os resultados esperados pela e@ugssencial investir no
desenvolvimento pessoal com foco na lideranga,ocsenautoconhecimento fator primordial
para um bom relacionamento com as pessoas. Padogxe&la lideranca coachingé uma

opcao que leva a excelentes resultados. ConformmeBa(2014), “os lideres bem-sucedidos,
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durante oCoaching desenvolvem expectativas elevadas para seuhlimbateu desempenho
e fazem o mesmo com relagéo a performance dodideralos”.
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6 CONCLUSAO

O Coachingaplicado na lideranca possibilita criar na Empr@saambiente de
trabalho humanizado, onde as pessoas possam vivenciar qifilice de Felicidade no
Trabalho). A produtividade, a efetividade e a fdicle precisam caminhar juntas. Focar na
solucdo nas saidas, nas estratégias e novas gissats pessoas precisam saber o que fazer
e como fazer para terem comportamentos certos sdiEZAS da empresa.

Através das repostas obtidas nesta pesquisa obsmEs\ue existe o interesse das
equipes em buscar melhoria continua para suasdades e disponibilidade para
treinamentos. A Equipe de lideres em sua granderimaecebeu treinamento para lideranca,
mas existem muitas insegurangas na questdao deiorgawnto com seus liderados e
desenvolvimento de suas equipes.

Em relacdo aos colaboradores a equipe de lidetéshema zona de conforto,
pois 56% possuem ensino médio enquanto os seuadaedemonstram maior interesse no
seu desenvolvimento onde 60% destes possuem fasnoagéstdo cursando nivel superior.
Diante disso é necessario um programa de desemait® para a Equipe de Lideres da
Empresa visando maior preparo para lidar com seesatos, buscando melhorar a sua
atuacao e melhor treinar a sua Equipe. De acomtoBarbieri (2014) através ddoachingé
possivel trazer aos lideres uma nova visdo sobeias responsabilidades pelos resultados,
criatividade e inovagéo, viabiliza um novo modelgamizacional da um novo sentido quanto
a responsabilidade pessoal, lideranca e aprendizage

Quanto a aplicacdo dGoaching Guzo recomenda o que pode e deve ser

aplicado em:

e Questbes técnicas e operacionais: melhorar a fodwatrabalho para melhorar o
desempenho e resultado das atividades;

e Questbes administrativas: melhorar a coordenacao edeipes / pessoas sob sua
responsabilidade e desenvolver técnicas / habéslgdrenciais;

* Questbes de relacionamento: melhorar habilidadesldeionamento com as pessoas em todos
0s niveis hierarquicos da empresa,;

¢ Questbes comportamentais: revisar os conceitogipsdge relacionamento e redefinir novos
tipos de abordagens de relacionamento com pessoas;

* Questbes de mudanca: se preparar para mudancesadel&fia estrutura, pais, dentre outras;

* Questbes de desenvolvimento: se preparar para dega$ios na carreira;

Diante dos resultados da pesquisa e das expestaidsaliderados em relagdo aos
seus lideres entendemos que se faz necessaria paganizacdo um plano de acdo voltada
para lideranca buscando melhorias nos processraaste no desenvolvimento das pessoas.
Para elaborar o Plano de Acao utilizou-se o mée®t?H . Segundo Gomes “a origem
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atribuida a diferentes autores, que vai desde atmltros de Alan G. Robinson, Rudyard
Kipling, Marco Fabio Quintiliano até Aristotelesssa ferramenta baseia-se na elaboracéo de
um questionario formado por sete perguntas: O §vigaf; Porque \\Vhy); Quem Who);
Quanto How much®; como(How); Quando Wher); Onde Wherg”. A tabela 6 sugere um
plano de acdo para desenvolvimento de Lideres aidernlaboradores da Uniodonto de
Santa Catarina.
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Tabela 6: Plano de Acédo para Desenvolvimento dali®ohdores da Empresa Uniodonto de

Santa Catarina

PLANO DE ACAO

O que fazer?

- Fornecer Cursos:
de LiderancaZoaching Comunicagéo/atendimento ao cliente;
- Fornecer treinamentos sobre processos internos;

- FornecelFeedback

Como fazer?

- Através de treinamentos realizados na empreseevistas individuais

reunides.

Por que fazer?

- Aprimorar as competéncias dos Lideres;

- Aumentar o desempenho e eficacia das Equipesn@@r comunicaca
interna e externa e gerar maior satisfacdo aositeip Aumentar
gualidade dos processos executados;

- Proporcionar aos colaboradores oportunidadesedeimento;

Quem?

- Gerentes/lideres da empresa; Colaboradores e ger

Quando?

- Coachingpara Lideres sera decidido apds entrevista corfispianal
responsavel pelGoaching

- Cursos para colaboradores um por semestre;

- Treinamentos processos internos, sempre quef@tatada necessidads
ser definida pelos lideres com no minimo uma rag&in dos processt
por ano;

- Feedbackndividual a cada trimestre;

- Reunides Administrativas e de lideran¢a mensais;

Onde?

- Coachinge treinamentos na sede da empresa;
- Treinamentos de processos internos na Sede erRegi
- Reunides feitas pelos Lideres com suas EquipeRegionais;

- Reunides da Lideranca na sede da empresa;

Metas

- Implantar o processo d&achingpara os colaboradores;
-Desenvolver as competéncias dos colaboradoresndasamelhores

resultados;

- Aumentar a qualidade dos processos realizadoaziretb erros e

retrabalho;

D

- Surpreender os clientes com um atendimento diéeeo;

Fonte: Elaborado pela autora
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APENDICE- A

ENTREVISTA

Entrevista realizada com Diretor da Empresa EstudAdnesma foi realizada pessoalmente

nas dependéncias da Empresa.

Perguntas e repostas:

1) A Uniodonto de Santa Catarina € uma CooperativencCge iniciou este Cooperativa?
Quem séao os Fundadores?

Resposta: Um dos Diretores iniciou um moviment@ gamnstituir a primeira Cooperativa de
Servicos odontoldgicos do Estado de Santa Catdfirsenos vinte CirurgiGes Dentistas, nos
reunimos algumas vezes até que em 03 de abril@RifiRiamos nossas atividades.

2) Qual foi o objetivo da criagdo de uma cooperativa?

Resposta: A finalidade é ¢eestar assisténcia odontoldgica a um custo agtssao alcance
da populacéo, dentro da realidade brasileira.

3) A Uniodonto possui quantos cooperados?

Resposta: Atualmente entre cooperados ativos athds possuimos 2.500 cooperados.

4) Qual a posi¢cédo da Empresa em relagcéo aos seusenies?

Resposta: Acompanhar com atencado sua atuacao.rérocelhorar sempre n0Ss0S processos
a fim de tentar reduzir seu potencial de concoreénc

5) Qual sua avaliagéo sobre os colaboradores da Ea¥res

Resposta: Colaboradores da Empresa: penso quegognss atingir um nivel muito bom
com nossos colaboradores, principalmente nas fhdasa Importante prosseguir no
desenvolvimento dos mesmos para manter a qualidade.

6) O que o Senhor espera dos colaboradores e em &spesiLideres?

Resposta: Espero contar com seu comprometimenteresse no desenvolvimento pessoal, a
fim de melhorar sempre sua atuacao e consequertepgresultados da empresa.

7 Em sua opinido quais os requisitos essenciaisymaraider?

Resposta: Deve ter atencdo com todos 0s proceasesigresa, comprometimento, ser pré-
ativo e exercer lideranca.

8) No seu ponto de vista um Programa de Coaching iseportante para o desenvolvimento
da Lideranca?

Respostasim. O desenvolvimento e capacitagdo humana é muito necessaria.
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GLOSSARIO

Assesment: “avaliacOes e perfis para autoconhetanantoexploracdo e autoentendimento.
Levantamento da situacdo atual”. (MATA E VICTOR)12). (66) .

Feedback: “deedbacké um elemento intrinseco ao processo de comumicagdplamente
trabalhado pelas diversas teorias da comunica(@@&TALAO E PENIN, 2013. (69).

G.R.O.W- * é um método utilizado na estruturacde dessdes de Coaching onemal:
estabelecimento de um destino onde o Cliente cheggar;Reality : Identificacdo do “sitio”
em que o Cliente se encontra e de onde p@ptons: Exploracdo dos caminhos possiveis e
meios que o Cliente ira utilizar para conseguirgeineao destino definiddVhatMWrap Up:
Garantia de que o Cliente esta preparado e compdomgara enfrentar a caminhada e os
eventuais obstaculos com que ird se deparar, atdeéim plano de acédo’. (CATALAO E
PENIN, 2013. (123) .

Yin & Yang: “é uma ferramenta especialmente voaa@ila para lideres de equipes com
competéncias er@oaching Ela promove: proximidade, partilha, envolvimegteficiéncia”.
(CATALAO E PENIN, 2013. (187).



