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RESUMO

O presente artigo tem por objeto o coaching executivo e sua influéncia no desenvolvimento de
competéncias profissionais, tendo em vista que muitas empresas desconhecem, ou nao investem
na capacitagdo do funcionario. A fim de contribuir para o desenvolvimento e melhorar a gestao
e motivagdo dos funcionarios, empresas que investem em profissionais produzem resultados
mensuraveis, eficacia, produtividade e melhor qualidade de vida na organizagdo. Para
corroborar a importancia dos treinamentos € uso de técnicas do coaching nas empresas
utilizamos obras ja publicadas como referencial tedrico utilizamos uma abordagem qualitativa.
A pesquisa tem por objetivo mostrar a relevancia do coaching e suas metodologias aliadas a
organizagao, abrangendo novas formas de pensar, de acdo, tendo uma dire¢ao focada. Foram
coletados dados através de um questionario aplicado numa rede de agéncia bancaria. Os
resultados encontrados indicam que a empresa possui gestores preparados que investem em
capacitacdo e treinamentos, através dos dados obtidos ficou evidente que os treinamentos

oferecidos pela empresa desenvolve as competéncias necessarias para o cargo de gestao.
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ABSTRACT

This article aims at executive coaching and its influence on the development of professional
skills, since many companies are unaware or do not invest in the qualification of the
employee. In order to contribute to the development and improve the management and
motivation of employees, companies that invest in professionals produce measurable results,
effectiveness, productivity and better quality of life in the organization. In order to
corroborate the importance of coaching and the use of coaching techniques in companies we
use works already published as theoretical reference we use a qualitative approach. The
research aims to show the relevance of coaching and its methodologies allied to the
organization, covering new ways of thinking, of action, having a focused direction. Data were
collected through a questionnaire applied in a bank branch network. The results indicate that
the company has trained managers who invest in training and training, through the data
obtained it was evident that the training offered by the company develops the necessary skills
for the management position.

Keywords: Coaching, Coaching Businees, Competence



1. INTRODUCAO

O presente trabalho trouxe consideracfes sobre coaching executivo e suas estratégias
para o desenvolvimento de competéncias profissionais, devido as rapidas mudancas do mercado
de trabalho, os profissionais estdo tendo que investir mais em capacitacao para obter diferencial
em um mercado que est4 cada vez mais competitivo. Diante dessas novas exigéncias o papel
do coaching dentro das organizacGes e de suma importancia visto que, 0s gestores obterdo mas
auxilio com orientagdes, treinamentos e com acdes que geram conhecimentos e aptiddes
diferentes para que atuem no &mbito de trabalho com maior nivel de competéncia, qualidade e
produtividade (GIL, 2012).

Muitas empresas ndo preparam adequadamente seus gestores para liderarem sua equipe,
considerando que esse ¢ um dos desafios das organizagdes, ter profissionais qualificados para
desenvolvé-los, para que os mesmos possam estar adquirindo competéncias capazes de
potencializar o conhecimento, a inovacao e a competitividade da organizagao.

Além disso ¢ importante o autoconhecimento, conhecer seus recursos a disposi¢ao para
saber liderar em qualquer situacao, portanto ¢ indispensavel treinamentos adequados para ter
desempenho e resultados acima da média. A adequada lideranga, ¢ uma das caracteristicas mais
relevantes para o gestor que deseja crescer na organizagdo, nao ¢ por acaso que a cada dia
surgem novos treinamentos e dicas oferecidas para desenvolvé-la. A importancia do coaching,
parte do principio que todos querem ser lideres, e precisam se bem orientados ferramentas,
técnicas e metodologias, utilizando suas proprias qualidades e habilidades para serem colocadas
em pratica. Todo gestor deve ser o exemplo da equipe, para incentiva-la e desenvolve-la, ele
precisa estar engajado e motivado, ser capaz de planejar estrategicamente. O processo promove
as competéncias para estimular sua equipe a gerar resultado acima do esperado com mais
eficiéncia, € o “fazer mais, com menos”, o que também ¢ denominado de eficiéncia operacional.
(PERSIA; SITA, 2011).

Frente as dificuldades observadas neste processo o objetivo e identificar através de
ferramentas disponiveis no coaching, demonstrando a importancia da aplicagio de treinamentos
e desenvolvimento de estratégias e competéncias para gestores, para que alcancem os objetivos
proposto na organizagao.

O principal objetivo da proposta do coaching executivo, ¢ fazer um planejamento
estratégico, para alavancar os resultados almejados. Para isso existem técnicas que serdo

apresentadas para desenvolver competéncias e aperfeicoar habilidades dos gestores, elevando
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a capacidade de lideranca, assumir decisdes com seguranga, ¢ adequado gerenciamento do
tempo e de pessoas de sua equipe. Para a elaboragdo do trabalho apresentado foram pesquisadas
diversas literaturas referentes ao assunto em estudo, artigos publicados na internet e que

proporcionaram que este trabalho tomasse forma para ser fundamentado.

2 HISTORICO E CONCEITOS DE COMPETENCIAS

Percebe se que diante do atual cendrio encontra-se uma intensa competitividade, no qual
ha uma busca constante pelo melhor profissional, a relevancia do estudo sobre competéncias
profissionais nas organizagdes trazem muitas vantagens para as empresas, como por exemplo,
o aumento da produtividade no ambiente de trabalho, a satisfacdo no trabalho, a motivagao,
entre outras. Desta forma, a competéncia profissional nas organizagdes permite um avango para
o desenvolvimento do conhecimento, das habilidades e atitudes dos profissionais na busca da
qualidade e produtividade no ambiente de trabalho.

Conforme Chiavenato (2005, p. 489) argumenta que a tendéncia para agir de certa
maneira depende da forga da expectativa de que a agdo possa ser seguida por algum resultado
e da atratividade desse resultado para o individuo. Assim, um empregado estara motivado a se
esforcar quando ele acredita que o seu esfor¢o o levara a uma boa avaliacdo do desempenho, a
qual lhe proporcionara recompensas dentro da organizagdo, as recompensas serve para
satisfazer os seus objetivos individuais.

Segundo Brandao (2007), Citado por Montezano, Silva e Coelho (2015, p.15) Desde a
Idade Média a expressdo ‘competéncia’ tem sido utilizada, em uma concep¢ao de modo
eminente juridica, para assim denotar a incumbéncia, responsabilidade para julgamento ou
emissdo de pareceres. O conceito teve sua migragdo para a area de Psicologia Organizacional,
na década de 1970 notadamente, nas obras seminais Gilbert ¢ McClelland, os mesmos se
dedicaram especificamente ao estudo das competéncias individuais no ambito do trabalho.
Depois de vinte anos, o fendmeno ganhou relevo na area de Administracdo, incorporando-se
aos estudos organizacionais na década de 1990.

O estudo de competéncias perpassa multiplas abordagens e hd também auséncia de
consenso conceitual e epistemologico sobre o tema. Sdo esses os fatores que agravam o desafio
em se avaliar ou mensurar competéncias. Igualmente, essa dificuldade em se mensurar
competéncias tende a aumentar, uma vez que se exige cada vez mais um maior nivel de

complexidade nas competéncias, independentemente do campo de ocupagao.



A competéncia profissional ¢ uma combinagdo de conhecimentos, de saber-
fazer, de experiéncias e comportamentos que se exerce em um contexto
preciso. Ela é constatada quando de sua utilizagdo em situagdo profissional, a
partir da qual é passivel de validagdao. Compete entdo a empresa identifica-la,
avalia-la, valida-la e faze-la evoluir. Medef Apud Zarifian, 2001 (p. 67)

De acordo com a ideia do autor ele propde uma definicdo de competéncia: que
¢ o tomar iniciativa, e assumir responsabilidade do individuo diante de situacdes
profissionais com as quais se depara (p.68). Para ele, a novidade ou a criagdo de algo,
iniciativa, ¢ algo que parte do individuo, sendo a escolha dele ou pela intervencao de
outra pessoa. Para ele, o individuo assume ou toma para si a competéncia, seja com o
proprio individuo responsabilizando-se por ela ou sendo a competéncia delegada ou
imposta ao individuo.

Do latim: A palavra competéncia tem em sua etimologia o significado de:
“Jurisdigdo, capacidade de executar alguma coisa, de conhecimentos
adequados a determinado fim; concorréncia, rivalidade, preparagdo técnica
para operar determinado fator”. (BUENO, 1964)

Através deste conceito, temos também a ideia de justica, de estar preparado para
a luta e para a disputa e, nesse sentido, o termo competéncia esta relacionado com o
Direito. Define-se competéncia como a capacidade decorrente do conhecimento que
alguém tem sobre um assunto. E a soma de conhecimentos ou habilidades. De acordo
com Dolz (2004 apud ARAUJO 2005, p.62), o termo competéncia comegou a ser
utilizado na Idade Média, mais precisamente no final do século XV. Estava restrito a
linguagem juridica e designava a legitimidade e a autoridade que as instituicdes
detinham para tratar certos assuntos. Era o poder conferido ao tribunal para julgar
determinados problemas. Ainda de acordo com Dolz a partir do século XVIII, o sentido
da palavra competéncia foi ampliado; ndo representava somente o tribunal e sim alguém
capaz de pronunciar-se sobre certos assuntos, seu significado estava voltado para o nivel

individual, evidenciando a capacidade devida ao saber e a experiéncia.

2.1 ESTRATEGIA PARA DESENVOLVER HABILIDADES

Nisembaum (2000) define as competéncias da organizacdo em dois grupos: essenciais
e basicas. Segundo o autor, as competéncias organizacionais estdo constituidas pelo conjunto
de conhecimentos, habilidades, tecnologias e comportamentos que uma organizagdo possui e
consegue manifestar de forma integrada na sua atuacdo, impactando a sua performance e
contribuindo para os resultados. Importante ressaltar que o conhecimento adquirido na

formag¢do académica, sozinho, ndo assegura a confianca e a qualidade necessarias para todos os
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desafios que o mercado de trabalho apresenta. O desenvolvimento das habilidades profissionais
se torna, entdo, diferencial na concretizagdo de carreiras de  sucesso.
O modelo de gestdo por competéncias tem sido amplamente utilizado pelas instituigdes, para
definir uma estratégia que identifique e desenvolva, em seus colaboradores, as competéncias
para alcancgar os propoésitos institucionais. Neste contexto, a definicdo de competéncias que se
adotou é:

“Competéncias representam combinagdes sinérgicas de conhecimentos,
habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional, dentro de
determinado contexto ou estratégia organizacional” (Durand, 2000;
Nisembaum, 2000; Santos, 2001).

Essa tarefa ¢ interessante para adquirir consciéncia sobre o que deve ser desenvolvido
para lidar com cada item. Sé para listar algumas competéncias que podem ser aperfeicoadas,
podemos pensar em: inteligéncia emocional, resiliéncia, foco, capacidade de ser grato,
capacidade de dar novo significado a coisas ruins, gestdo do tempo, organizagao, lideranga,
persuasdo, oratoria, continuidade, comunicagdo, objetividade, disciplina, criatividade.
Existe um vinculo entre competéncias e estratégia, conforme destacam as pesquisas de
Abraham (2001) e Fleury (2001). Essa relagdo entre estratégias e competéncias ¢ bidirecional,
podendo partir da formulagado de estratégias. A identificagdo de competéncias e implementagao
de estratégias ou seguir o caminho inverso, ou seja, identificagdo de competéncias. A
formulagao de estratégias implementagao de estratégias. Nao ¢ um processo linear, mas ciclico
e complexo, que depende de uma série de variaveis externas e internas a organizagao.

Sobre o desenvolvimento das competéncias organizacionais, FREIRE
(2005, p. 106) argumenta que: [...] envolvem a capacidade de obter resultados
especificos tangiveis a partir da mobilizacdo integrada das competéncias
individuais e coletivas, do uso efetivo de recursos produtivos e de informacao,
de redes de relacionamentos, entre outros. Um nivel elevado de consenso
sobre as competéncias e habilidades da organizagdo ¢ muito importante no
contexto da gestdo do conhecimento, pois facilita o desenvolvimento de
estratégias de negocio que alavancam estes ativos.
O conhecimento adquirido na formagdo académica, sozinho, ndo assegura a confianca

e a qualidade necessarias para todos os desafios que o mercado de trabalho apresenta. O
desenvolvimento das habilidades profissionais se torna, entdo, diferencial na concretizacao de
carreiras de sucesso.

Dutra (2004, p. 25) propde a seguinte caracterizagdo das competéncias organizacionais:
» Competéncias essenciais — S3o competéncias que sdo importantes para sobrevivéncia da
organizacdo e tem sua estratégia central;

+ Competéncias distintivas — Oferecem a organizacdo vantagens competitivas e sao

reconhecidas pelos clientes como caracteristica diferentes em relacdo aos competidores;
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» Competéncias de unidades de negocio — pequeno nimero de atividades-chave (entre trés e
seis) esperadas pela organizacdo das unidades de negdcio;

» Competéncias de suporte — Sdo atividades que servem de embasamento para outras atividades;
 Capacidade dinamica — E a capacidade de organizagdo, facilidade de adaptagdo das suas
competéncias as exigéncias do ambiente.

As competéncias descritas devem ser praticas, operacionais e uteis; devem constituir-se
referéncias claras e objetivas para a avaliacdo do comportamento e do desempenho de
servidores. Além da preocupagdo com habilidades, atitudes e internalizagdo de conceitos pelos
individuos, hd também uma preocupagdo em desenvolver as competéncias desejadas pela
organizagdo. Segundo Chiavenato (2005, p. 340): “O treinamento por competéncias se baseia
em um prévio mapeamento das competéncias essenciais necessarias ao SUCESSO
organizacional”. Vale ressaltar que, dependendo da maturidade do 6rgdo e de sua propria
estrutura, a organiza¢do pode acrescentar, além dos métodos tradicionais de treinamento e
desenvolvimento profissional, por exemplo, coaching, mentoring, visitas técnicas, livros, filmes

€ outros.

2.2 HISTORIA E EVOLUCAO DO COACHING

Coaching ¢ uma processo de desenvolvimento humano, profissional e
empresarial onde o coach ¢ o profissional responsavel por oferece ferramentas técnicas
e especificas e metodologias cientificamente comprovadas, para o desenvolvimento do
coachee que ¢ o cliente que passa pelo processo de mudanga para alcangar os objetivos
e metas através de técnicas e recursos para que iSso ocorra no menor tempo possivel
(Sardinha, 2012).

Para alguns autores, como Campos e Nunes Pinto (2012), a origem do estudo
desta pratica ocorreu a década de 1930 e era utilizado na forma de apresentagdo de um
relatorio que apresentava o desempenho dos executivos de uma empresa em relacao aos
novos funcionarios, sendo utilizado para identificar quais seriam as melhores formas de
melhoria nos processos organizacionais para que trouxesse diminui¢ao nos desperdicios
e incentivar o aumento da produtividade. A evolu¢do da atividade do coaching em
termos académicos e bem recente e estd em processo de construgdo, diante desta
realidade, muitas respostas sobre sua historia e evolugao estdo em desenvolvimento.

O coaching ¢ uma ferramenta atual no mundo das organizacdes com bastante
funcionalidade ele possui o papel de desenvolver a capacidade de lideranga, tem a

funcionalidade de alinhar as metas do profissional juntamente com a organizacdo, e
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utilizado para elevar a produtividade e melhorar o trabalho em equipe e produzir qualidade de
vida de quem submete ao processo de mudanca. Esse processo de mudanga tem que partir do
préprio executivo para que ocorra elevagdo de desempenho em determinadas areas que possui
caréncia de desenvolvimento. Para ter melhor desempenho o coach precisa saber apresentados
a seguir.

Para Campos e Nunes-Pinto (2012) o papel coach e definido como um profissional que
estimula o fator externo e interno do coachee, despertando e provocando a desempenhar as
mudancas que almeja para poder alcangar seus resultados esperados. Através da analise do autor
o coach ¢ um profissional capacitado que consegue olhar além dos fatores externos do seu
cliente ele identifica no mesmo a sua capacidade interna, com a finalidade de atingir seus
objetivos com foco e produtividade. O papel do coach e visto de diferentes formas, cada autor
possui sua propria visao.

Em contrapartida para o autor, Aratijo (2012) ele assegura que o coach deve obter da
capacidade de abranger a dinamica de seu coachee, concluindo assim qual a forma que o mesmo
entende e se comporta a frente das mais diversas circunstancias da vida, e quais sdo os seus
recursos internos mais usados. Diante deste conceito a autora também define o coach como um
profissional que agencia um servigo de apoio ao cliente com o objetivo de auxilia-lo a conseguir
seu sucesso. Tentando entender a dinamica e o exemplo de funcionamento do outro, para que
possa auxilia-lo a escolher o melhor caminho para a realizagdo de seus objetivos. Portanto, o
trabalho do coach na maioria das vezes acaba influenciando, também, a vida pessoal de seu
coachee, podendo, até¢ mesmo, ocasionar modificagdes neste ambito (Aradjo, 2012).

A autora cita uma importante questdao que deve ser lembrada ¢ apontada, ela destaca a
importante relevancia de se entender o coaching como um método de ativagdo de potencial
humano, de empowerment. Segundo ela, o empowerment surgiu dos movimentos sociais das
décadas de 1960 e 1970. Essa abordagem esté4 pautada na delegacao, ou seja, diante disso a uma
estimulagdo grande por mas participacdo, cada vez mais pela autonomia dos funcionarios na
gestdo da organizagdo em que estdo inseridos. Diante disto, € ocasionada a estimulagdo de
mudancgas na atitude e no comportamento dos clientes, tendo uma maior ampliacdo na
produtividade ¢ alcance dos objetivos, através da participagdo de todos. Logicamente, a autora
refor¢a que isso influenciara fortemente a cultura das organizagdes. Com o entendimento desta
explicagdo, ¢ consideravel compreender melhor o motivo de se dizer que o coaching ndo deixa
de ser um processo de empowerment, mas, na verdade, ¢ um processo de empowerment de si
mesmo. O coachee aprende a melhor forma de se entender e ter uma melhor percepcao da sua

dindmica de funcionamento e buscar adapté-la e gerar mudangas em seu comportamento para



poder alcancar seus objetivos pré-estabelecidos (Aratjo, 2012).

Quando as praticas surgem no mundo atual, elas possuem ramificagdes o
coaching segue o mesmo modelo. Nos dias atuais, temos as diversificagdes de varios
tipos de coaching, conforme Jesus e de Matteu (2015). Os principais tipos vistos
recentemente sdo: coaching executivo, coaching de vida, coaching de carreira, coaching
de empresas, e coaching esportivo. A seguir teremos os tipos de coaching mais atuais
exemplificados seu surgimento.

Iremos iniciar pelo coaching de vida o seu papel e trabalha todos os ambitos da
vida do coachee, procurando entender e auxiliar o mesmo a adapté-la aos seus objetivos
nas suas variadas dimensodes, ja 0 coaching esportivo teve seu inicio nos esportes, mas
nos dias de hoje e também feito com times especificos de varias modalidades esportivas,
o coaching de carreira auxilia os coachees que queiram sair do comodismo e ser inserido
no mercado de trabalho novamente e na parte de mudanca de carreira profissional, o
coaching de empresas trabalha com os coachees quais sdo as questdes profissionais; e,
finalizando, o coaching executivo atende os colaboradores que possuem
responsabilidades de gerenciar a empresa, com o objetivo de ampliar suas aptidoes de
lideranga e auxilia na preparacao de gestores que podem ter uma possivel promogao a
um cargo de maior responsabilidade e autoridade (Jesus e de Matteu, 2015).

Todos tipos de coaching possuem seus papeis que sdo fascinantes e de suma
importancia e compartilham dos mesmos padrdes estabelecendo metas e valores e
construindo habilidades para o futuro. E uma teoria que foca na compreensio do
presente e no desenho do futuro, nela, o Coach ndo ¢ o especialista provavelmente nao
tem um dos conhecimentos detalhados da ocupacdo do cliente e faz mais perguntas do
que dé respostas (LAGES; O’CONNOR,2004).

Ao vivenciar o processo de Coaching, o cliente aprende a redimensionar metas
e objetivos pessoais e profissionais, a desenvolver a capacidade de autogestdo, a olhar
para “dentro de si” e conhecer o que estd fazendo e o que poderia fazer para que a
realidade que incomoda seja modificada. Para que mudangas possam se concretizar, o
cliente precisa rever algumas crengas e paradigmas que podem afetar o seu
desenvolvimento negativamente.

Essas crencas podem ser entendidas como regras da vida, pelas quais o sujeito
vive. Através das mudangas de crencas e paradigmas impostos o cliente pode ter a
sensacao de liberdade e mais energia positiva pois esta tendo permissdo para atingir suas

metas e viver seus valores. As crencas podem e devem mudar. Mas a convic¢do de que

12
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crencas sdo alteraveis ¢ em si desafiadora para muitas pessoas, porque elas tendem a pensar em
crencas como possessoes. Ninguém quer “perder” nada. Seria preferivel falar em “deixar” ou
“abandonar” crencas do que “perdé-las” (LAGES; O’CONNOR, 2004, p.111-112).

No caso de um cliente trazer um problema pessoal ou profissional, o0 Coach pode ajuda-
lo a encontrar uma saida que seja mais viavel respeitando a estrutura de suas crengas existentes.
No entanto se o cliente tem duvidas sobre suas habilidades para atingir sua meta, entdo todo
Coach precisa explorar suas crengas. Para resolver o problema, deve-se direcionar o cliente a
mudar o pensamento que levou ao problema na primeira instancia para que seja resolvido.

De acordo com os autores Goldsmith, Lyons e McArthur (2012) para que o coach possa
ter atuagdo como um facilitador eles explicam que e de grande relevancia ter um solido
relacionamento entre coach e o coachee e necessario ter colaboracdo de ambos para que a
técnica de coaching tenha sucesso nos resultados esperados. Os autores identificaram que ha
uma falha com o comportamento dos coachees eles assumem uma posi¢ao de “especialistas”
de acordo com a relacdo que possuem com seus clientes, diante disto ocorre a troca dos papeis
invés de serem auxiliadores dos coachees de forma colaborativa, entendem que seu papel é
apenas passar o informacao sem dar o auxilio que necessitam para que seja aplicado na pratica
0 que foi aprendido. Diante deste sentido, 0 coaching so ira funcionar e conseguir atingir 0s
resultados almejados depois que o coach e o coachee entenderem que sd@o uma equipe que
colaboram entre si e adquirem responsabilidade pelos resultados que devem ser alcancados.

A primeira etapa na dire¢ao da mudanga ¢ estar ciente do que vocé tem no presente
momento. Assim uma parte importante do Coaching ¢ conscientizar o cliente das ancoras
cotidianas em sua vida. Quando um cliente estiver conscio do poder das ancoras, ele vera como
certas ancoras desencadeiam certos habitos. Se eles querem mudar, eles provavelmente terdo
de mudar certos hdbitos (LAGES; O’CONNOR, 2004, p. 136).

E no momento de transigdo que se deve agir (praticar, praticar e praticar), para que o
novo comportamento se torne um hdbito. Para Lages e O Connor (2004), os hébitos
caracterizam atitudes utilizadas quando ndo € necessario pensar; sdo muito uteis, economizam
energia psiquica (e quando trabalham bem para nos sdo 6timos) promovem estabilidade a vida.
Para mudar vida, o cliente precisa passar pela transi¢do, mudar alguns habitos e criar outros
novos. Este processo pode trazer problemas porque muitos habitos foram criados precocemente
e nunca foram examinados. Para trabalhar o Coaching ¢ fundamental acionarmos a consciéncia
individual de cada Coachee no inicio do processo.

Esta “consciéncia ¢ a capacidade de estarmos presentes e conhecermos nosso mundo

interno em harmonia com o externo. E ter a capacidade de reconhecer e gerar mudangas que



tragam beneficios para o individuo e seu meio” (DI LURENZA, 2008, p.72). Logo, para
que o processo de Coaching seja realizado com é€xito, € necessario buscar ou resgatar
experiéncias bem sucedidas do Coachee para que ele, ao compreender que pode fazer
diferente e até melhor, busque mudar seus modelos mentais. O que se deseja neste
processo, € provoca-lo e despertd-lo para direcionar sua vontade a um determinado
objetivo, de maneira consciente ¢ ndo mecanica, de forma que esse sujeito pilote e
“controle” suas agdes. No proximo capitulo serd explicado como ocorre o
desenvolvimento de competéncias de executivos para obter um nivel maximo de

exceléncia.

2.3 COMPETENCIAS INDIVIDUAIS DE EXECUTIVOS E
DESENVOLVIMENTO DENTRO DO COACHING.

Dentro do universo organizacional as competéncias sdo caracteristicas que
possui cada vez mais valor, devido ser um elemento de diferenciagdo pois possui a
juncdo de conhecimento, atitudes e habilidades. Através deste processo as empresas
estdo tendo um investimento maior no desenvolvimento de executivos e funcionarios,
para que aconteca o aperfeicoamento das competéncias que ja possuem e 0
desenvolvimento das competéncias necessarias a adquirir de acordo com a fungéo a ser
exercida.

Para dar inicio a discussdo sobre o competéncia individuais e seu
desenvolvimento, Silva e Godoi (2006) colocam em evidencia que para ter maior
compreensdo de como este procedimento acontece, deve-se ter conhecimento de como
ocorre alguns acontecimentos inesperados dentro do local de trabalho. No local de
trabalho, os autores explicam o conceito de acontecimento como sendo algo que advéem
de modo inesperado, que desorganiza o lugar em que se apresenta, este acontecimento
pode ser compreendidos como imprevistos diarios que podem ocorrer a qualquer
momento. Os mesmos avaliam o acontecimento como ponto central da l6gica do
conceito de competéncias. A explicacdo sobre competéncia para os autores é de suma
importancia de acordo com eles competéncias ndo pode ser colocada como um elemento
de conhecimentos que o individuo detém, é muito mais que isso de acordo com 0s
autores citados ndo existe competéncia sem um plano de agéo.

Ela ndo pode ser restrita a uma tarefa, necessita de estimular as habilidades e
conhecimentos para saber fazer e, a0 mesmo tempo, saber se antecipar. Diante desta

visdo, a competéncia é o saber encarar 0s acontecimentos que podem vir a se apresentar
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de forma inesperada de maneira dinamica com nocdo e informagdo de como ocorre todo o
procedimento (Silva e Godoi, 2006).

O foco principal do processo de competéncias individuais e seu desenvolvimento é de
obter avancos, corre¢des, adaptacoes e ajustes no desempenho dos funcionarios juntamente com
a estratégia do mercado em que estdo implantados. O procedimento é elaborado junto com a
area de Recursos Humanos e 0s gestores, 0s mesmos possuem a responsabilidade do
desenvolvimento dos seus funcionarios e tem o dever de disponibilizar todas ferramentas
possiveis para que os colaboradores fiqguem preparados para conseguir realizar todas demandas
atuais.

Para Moura (2012), diante do trabalho realizado em conjunto 0 mesmo ira garantir que
a estrutura das competéncias atuais e das que necessitam ser desenvolvidas tenha um olhar mais
amplo, a partir deste o visdo ampla a visdo do gestor junto com profissional de RH irdo ser
somados para definir, da melhor maneira possivel, as competéncias a serem desenvolvidas. O
caso abordado deste estudo € especifico sobre os executivos. O gestor sabera exatamente quais
sdo as funcbes executadas e relacionadas ao trabalho do executivo e a0 mesmo tempo sera o
responsavel para definir os objetivos e metas a serem alcangados por este profissional (Moura,
2012).

O desenvolvimento de competéncias demostra-se um processo que ha bastante desafios.
Assumpcao (2011) afirma que para realizacdo deste processo possa ser concretizada é de suma
importancia a concepcao sobre o que é a competéncia profissional é como ela e obtida e a partir
de que meios e possivel instruir ao executivo da forma mais breve e dindmica. O autor também
ressalta que para se ter exceléncia no desenvolvimento das competéncias, 0 executivo tera que
praticar. Porém entretanto, para que o executivo, possa colocar em préatica a competéncia, é
indispensavel que ela seja desenvolvida. Para que isto ocorra o executivo devera passar por um
processo de vivencia de aprendizagem.

Fleury e Fleury (2001) esclarecem que o desenvolvimento de competéncias é um
método que ocorre a partir aprendizagem individual, que passa para a organizacional e a grupal.
A tematica abordada neste trabalho tem o foco na aprendizagem individual, que pode acontecer
de diversas maneiras. O acontecimento da aprendizagem individual e feito através de um
complicado procedimento na parte neural do cérebro que e o responsavel por estimular a
formacdo de memorias, referentes ao que foi aprendido. Ha vérias formas de aprendizagem que
séo elas: ouvindo, praticando, observando, vivenciando, imaginando, dentre outros, diante deste
conhecimento e de responsabilidade da organizacgdo verificar quais as melhores formas de

motivar os colaboradores de para o desenvolvimento do aprendizado.



Entretanto, esse processo de aprendizagem e de desenvolvimento de memdrias
tem uma influéncia forte através das emocgdes e afetos do sujeito, por exemplo o
aprendizado que gera sentimentos positivos no funcionério ira ser lembrado com maior
facilidade e teré riqueza de detalhes ao contrario do ensinamento que gerou sentimentos
negativos. Através, do processo de aprendizagem gera um processo de mudanca, este
processo de mudanca é acondicionado pelas emogdes do ser humano e que podem
influenciar nas mudangas comportamentais como resultado.

Diante disto, o processo de aprendizagem modifica o0 conhecimento em
competéncia e essa mudanca ocorre somente sob um contexto profissional especifico
(Fleury e Fleury, 2001). A forma de aprendizagem esta fortemente conectada a nogdo
de mudanga. Mudanca de atitudes, de habilidades e também mudanca nos
conhecimentos antigos do individuo e, uma vez transformados, se manifestardo sob a
forma de comportamento, ou seja, caracteristica observavel e mensuravel. Devido as
mudancas provocadas pelo processo de aprendizagem elas podem ser usadas em
situacBes novas que podem vir a acontecer no ambiente de trabalho do executivo.
Devido ambiente organizacional ser um lugar complexo e que possui frequentes
mudancgas, circunstancias novas surgem diariamente 0s executivos em questao precisam
estar preparados para encara-las de uma maneira funcional, para agregar valor a
organizacdo (Branddo e Borges-Andrade, 2008).

O processo de coaching trabalha em conjunto para que o0s executivos obtenham
as mudancas, mas também ndo se espera que essas mudancas sejam obtidas apenas pelo
conhecimento da situacdo- problema, precisam obter recursos e ter investimento para
alcancar os resultados esperados. Para obter a eficacia, 0 coaching de executivos deve
permitir a vinculacdo entre dois mundos diferentes, 0 mundo do trabalho e as suas
variaveis, e 0 mundo fora do alcance organizacional, que é negligenciado com bastante
frequéncia. Conseguir auxiliar uma pessoa a trabalhar com esses dois mundos:
abordando ambos lados que sdo as competéncias e 0s interesses profissionais,
juntamente com o lado social, pessoal, a familia. O coaching instituira sucesso se

abordando os dois mundos Kilburg (2000).
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O processo de coaching pode impactar positivamente os niveis de
produtividade individual, principalmente em executivos de nivel sénior,

aumentando potencialmente a produtividade da organizacio

inteira

[...]Jcoaching resulta em aumento de conhecimento, aumento da
autoconsciéncia e do desenvolvimento, e lideranca mais efetivas (KAMPA,

WHITE, 2002, p. 153).



17

Juntamente com o processo de coaching os autores, Branddo e Borges-Andrade (2008)
recordam que o processo de desenvolvimento de competéncias que ¢ gerado através do processo
de aprendizagem ndo depende apenas da organizacdo, ¢ imprescindivel a motivacdo do
executivo em conseguir essa mudanga juntamente com o sistema educacional que ele tem ao
seu alcance.

No entanto, no que diz respeito ao sistema educacional, os autores observardo que as
organizacdes que utilizam das agdes educacionais com maior desenvolvimento e
disponibilidade com mais de um formato, se sobressaem na frente das que ndo investem na
educagdo corporativa. Pois através do incentivo continuo no desenvolvimento educacional do
executivo ira ter impacto constante no desenvolvimento de competéncias imprescindiveis para
que o colaborador venha exercer sua fungdo com exceléncia.

Segundo Ruas et al. (2006, p. 48):

A nocdo de competéncia individual €, sem duvida, a dimensdo mais conhecida
e difundida de competéncia, ja que se confunde com nocdes similares (como
a de qualificacdo, atribuictes, responsabilidade, por exemplo), que pretendem
contextualizar e caracterizar o trabalho.

Diante disso nao pode deixar de lado o fato da propria organizacao servir como um ambiente
educativo. Fleury e Fleury (2001) garantem que o contexto profissional ¢ um ambiente que

contribui para que o profissional transforme seus conhecimentos em competéncias.

3 METODOLOGIA

A abordagem do tema proposto — Coaching Executivo: Estratégias Para O
Desenvolvimento De Competéncias Profissionais — foi realizada através da utilizacdo de uma
pesquisa exploratdria bibliografica, fontes como artigos e revistas. Esse trabalho se justifica
pela caréncia de publicagdes de experi€ncias sobre o assunto, € para que a experiéncia aqui
apresentada seja compartilhada, e com intuito de aprimoramento pessoal.

A pesquisa define-se quanto aos seus objetivos como sendo exploratdria e qualitativa,
sendo que buscou dar maior compreensdo ao problema que foi investigado. Este trabalho
constituiu-se de uma pesquisa exploratoria que foi realizada em trés etapas:

Levantamento de dados: Esta etapa buscou informacdes em bibliografias relacionadas
ao tema, com a finalidade de ampliar o conhecimento a respeito da utilizacdo do coaching
especificamente voltado para o ambito empresarial, foco em gestdo de pessoas, coaching e suas
ferramentas para auxiliar no desenvolvimento das competéncias exigidas no mercado. Esta

etapa, além de ter ampliado o conhecimento relacionado ao problema da pesquisa, auxiliou no
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desenvolvimento da analise dos dados coletados nas entrevistas pessoais que caracterizaram a
coleta de dados primarios.

Quanto aos objetivos metodolégicos, a presente pesquisa se caracterizou como
exploratéria, uma vez que procurou conhecer de forma mais aprofundada o coaching,
especificamente o coaching executivo e sua influéncia no desenvolvimento de competéncias
profissionais investigando a sua influéncia na empresa entrevistada, na qual investem em
profissionais que produzem resultados mensuraveis, com eficacia, produtividade e melhor
qualidade de vida na organizacdo. Nesse sentido, Prodanov e Freitas (2013), enfatizam que a
pesquisa exploratéria tem como finalidade proporcionar mais informacdes sobre o assunto a ser
investigado, possibilitando sua defini¢do e delineamento, e permitindo a descoberta de um novo
tipo de enfoque. No que diz respeito aos procedimentos técnicos utilizados, optou-se pelo
desenvolvimento com aplicacdo de questionarios. Segundo Gil (2010, p. 37), “consiste no
estudo profundo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento”. A empresa foi escolhida por apresentar as caracteristicas necessarias a
realizacdo da pesquisa e pela disponibilidade em fornecer as informac6es requeridas. Para a
coleta de dados foi realizada uma pesquisa semiestruturada com a aplicacdo de um questionario
no dias onze de fevereiro de 2019 que permitiu atraves da analise de dados conhecer a realidade
vivenciada pela empresa.

A segunda parte foi a aplica¢do de questionarios, para a coleta de dados foi aplicado um
questiondrio no dia 27 de Fevereiro de 2019. A pesquisa foi realizada numa rede de agéncias
financeiras de direito privado, de grande porte na cidade de Anapolis — Goias, no segmento
varejo com a equipe operacional e comercial. Essa rede conta com sete agéncias bancarias na
cidade, foram avaliados gestores dessas mesmas, hoje temos 18 assistentes, dentre eles tivemos
quatorze respondentes, de forma confidencial. Com o objetivo de avaliar o nivel da satisfacao
dos funcionarios, e o perfil de cada lider, bem como identificar os pontos positivos e negativos

para que possam ajudar melhorar a sua atuacdo. E por tltimo a andlise dos dados obtidos.

4 APRESENTACAO DE DADOS

Inicialmente foram feitas quatro perguntas para tragar o perfil dos respondentes como
informacao de idade, sexo, formagdo académica. Através das andlises foi possivel constatar
que: Quanto ao percentual da idade: Identificamos pelos resultados obtidos que a rede bancaria
tem certa preferéncia por jovens no quadro de funciondrios cerca de 43% dos assistentes tém
entre 26 a 30 anos, 35% Tem entre 31 a 40 anos e apenas 22% Tem entre 18 a 25 anos. Esse

setor prioriza a contrata¢do de jovens pela adaptabilidade de novas tecnologias introduzidas,
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maior comprometimento no trabalho, maior equilibrio emocional para contornar obje¢des. A
maioria dos programas tem buscado jovens talentos com espirito empreendedor e que tenham
flexibilidade para se readaptar aos cenarios que se transformam constantemente.

A maioria dos programas tem buscado jovens talentos com espirito
empreendedor e que tenham flexibilidade para se readaptar aos cenarios que
se transformam constantemente. “Precisamos de jovens abertos a novas ideias
e aprendizados, com sede de transformacdo, e que nos ajude a construir o
banco dos sonhos”, destaca o executivo de uma rede bancaria
Marcelo Orticelli, diretor da area de Pessoas da rede

Entre os respondentes tivemos 64% do sexo masculino e 36% do sexo feminino.

Percebe-se uma certa disparidade nesse setor de modo geral. Um breve comentario que deve ser
ressaltado € a melhorias e o crescimento da ocupag@o da mulher no mercado de trabalho, mas ainda vai
levar um tempo para que as condi¢oes de modo geral fiquem efetivamente iguais.

Quanto a formacao académica temos representando, 57% Graduados, importante observar que
¢ a exigéncia minima de possuir curso superior completo para assumir cargo de geréncia, temos
35% po6s graduados, salienta- se que a rede disponibilidade auxilio educacdao para os
colaboradores, para graduacao e pds graduagdo, podemos ter avangos no nivel escolar e apenas
8% mestres, o que representa apenas um avaliado.

O questionario possui 12 questdes objetivas com alternativas de escala de 1 a 5. Segue abaixo
os resultados coletados.

Cada comportamento esperado recebe uma nota de 1 a 5, de acordo com a escala ilustrada
abaixo.

Escala de avaliagao

1. Insatisfatorio: O avaliados ndo demonstra ou raramente o comportamento esperado.

2. Em desenvolvimento: O avaliado demonstra o comportamento ainda em
desenvolvimento. Alguns aspectos ndo foram observados ou percebidos na frequéncia
esperada.

3. Aderente: O avaliado demonstra de forma consciente o comportamento esperado.

4. Excelente: O avaliado demonstra o comportamento além das expectativas, com atitudes
claramente superiores.

5. Referéncia: E visto como referéncia para o time, servindo como exemplo a ser seguido.
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Grifico 1 - Seu gestor atual desenvolve e retém seus funcionarios motivados e comprometidos

com seu desempenho

14.50%

B Desenvolvimento B Aderente H Excelente Referéncia

Fonte: Pesquisadoras, 2019

O gestor atual desenvolve e retém seus funcionarios motivados e comprometidos com
seu desempenho. Tivemos 57,1% dos gestores com classificagdo excelente, 21,4% com
avaliacdo Aderente, nota maxima, 14,5% referéncia e apenas 7% em desenvolvimento. Essa
analise mostra de forma simples, que a atribui¢ao de motivagdo e comprometimentos estdo com
a média elevada, possui ndo apenas atividades do trabalho a ser feito, mas também o
relacionamento interpessoal e motivador do gestor e seus colaboradores, ¢ fundamental para
despertar desafios e obter apoio para um bom desempenho no trabalho em equipe. O gestor que
assume a lideranca deve saber visionar o futuro dos seus colaboradores, antecedendo a
motivacdo ao conhecimento e capacitagdo dos membros da organizacdo, buscando
comprometer a sua equipe, em estudar alternativas que facilitem o treinamento e
desenvolvimento dos funciondrios, para que eles se envolvam nas mudancgas tecnologicas e
valorizem as inovagdes, buscando comprometimento, adaptacdo e incentivo. Assim Segundo
CHIAVENATO (2000 p.161) Motivagao faz referéncia ao desempenho que ¢ causado pelas
necessidades dentro do individuo e que ¢ dirigido em diregdo aos objetivos que possam

satisfazer essas obrigagoes.
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Grifico 2 - Conhece e utiliza todos os recursos disponiveis para fazer a gestdo de pessoas,

garantindo o alinhamento da equipe as necessidades de sua fung¢ao

21.06%

M Desenvolvimento M Aderente M Excelente Referéncia

Fonte: Pesquisadoras, 2019

Os recursos disponiveis tem maior probabilidade do colaborador atender as demandas
que surgem na empresa, tornando a mais competitiva dentro do ambiente em que atua, os
profissionais dessa rede possuem uma se preparar de forma satisfatoria, temos 42,08% com
classificacdo excelente, 21,06% como referéncia e 21,04% estdo como aderente e apenas
14,02% em desenvolvimento. O treinamento ocorre sequencialmente e pode ser considerado
como um processo continuo cujo ciclo se renova a cada vez que se repete. De acordo com
Chiavenato (2004), o processo de treinamento € ciclico, continuo e ndo somente para o curto
prazo, os treinamentos poderdo trazer muitas solu¢des para os imprevistos que possam surgir
futuramente. O treinamento ¢ considerado como um investimento em diversas organizagdes
trazendo rendimentos para a sua equipe de trabalho e também para a organizacdo A empresa
em analise possui grade de treinamentos voltada para o negdcio e para seu desenvolvimento

comportamental, e estdo sempre atentos as mudangas.
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Grafico 3 - Orienta ¢ da feedback, reconhecendo os pontos fortes e necessidades de

desenvolvimento, estimulando o crescimento pessoal e cuidando do seu encarreiramento

21.07%

E Desenvolvimento ® Aderente ® Excelente Referéncia

Pesquisadoras, 2019

Nessa questdo, tivemos 42,08% dos gestores foram avaliados como excelente
importante ferramenta de desenvolvimento, o feedback contribui diretamente para o
alinhamento de expectativas entre gestor e colaborador, gera respeito, crescimento ¢ melhoria
continua, fortalece a relagdo de confianca, orienta o colaborador sobre o que ¢ esperado, alinha
comportamentos e expectativas, temos 28,05% Aderente, sdo eficazes, estruturado e
transparente, 21.07% sdo referéncia pois deixam claras suas expectativas, traz exemplos,
orientam sobre como fazer diferente e também 7% em desenvolvimento. Ouvir uma critica nem
sempre ¢ facil. Por isso ndo rebater ou se defender, pense de que forma esse feedback pode
contribuir para seu desenvolvimento. O gestor deve ser direto e objetivo, pois corre o risco de
ndo ser transparente e de o colaborador ndo entender a mensagem, seja ela um reconhecimento
ou uma necessidade de mudanga ou desenvolvimento.

Assim deve ser o feedback entre os interlocutores. O gestor deve
transmitir uma informacdo precisa e cabe ao colaborador que
receber a informag¢do compreender que esta tem por objetivo que
ele atinja os objetivos organizacionais, interpreta-las e agir
(LEME, 2007).
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Grifico 4 - Define Papéis e responsabilidades no grupo

14.05%

E Desenvolvimento ®Aderente ® Excelente Referéncia

Fonte: Pesquisadoras, 2019

Tivemos 50% dos gestores com classificacao excelente, estes possuem um planejamento
Estratégico de Pessoas que tem como objetivo mapear o desempenho relativo dos
colaboradores, esse processo auxilia a diferenciagcdo das performances, apoiando a
meritocracia. Temos 28,05% representando Aderentes, estdo conscientes e sdo capazes de
coordenar e participar da elaboracdo de propostas, or¢amentos, cronogramas € outras
ferramentas de planejamento; 14,05% sdo referéncias para o time. Esses gestores reconhecem
o gerenciamento de projetos com uma competéncia estratégica que ¢ indispensavel para o
sucesso dos negdcios e estdo entre seus recursos mais valiosos. E apenas 7% precisam
desenvolver essa habilidade, esclarecer de forma objetiva as necessidades do funcionario, asa
metas precisam ser combinadas em conjuntos entre gestores e colaboradores, claras e precisas,
um lider que delega tarefas a equipe possibilita que ele se desenvolva, demonstra seu potencial.
Por consequéncia o lider também cresce junto tendo tempo para assumir somente as decisdes
que forem realmente necessdrias e importantes, sem sobrecarga de trabalho. O lider que sabe
delegar descentraliza, e ao fazer isso, ele passa autonomia para o seu liderado. Segundo o artigo
Para liderar ¢ preciso saber delegar, Cesi Machado (2008) vale lembrar da dica: Quando delegar,
deixe a certeza de que o liderado podera contar com vocé, que ele ndo esta sozinho. Acompanhe
indiretamente e se precisar intervir, dé apoio e seguranca, mostrando os caminhos que o levardo
ao éxito, com isso a delegacdo pode ser uma ferramenta usada para dar chance de crescimento
e aprendizado, recuperando colaboradores que ndo se sentem importante. Delegar ¢ também

uma forma de dar oportunidade para a equipe evoluir e aprender.



24

Grafico 5 - Possui Confiabilidade e clareza das informagdes

35.09%

B Desenvolvimento M Aderente M Excelente Referéncia

Fonte: Pesquisadoras, 2019

Nessa questao observamos que 35,09% foram avaliados como referéncia, essa andlise €
de extrema importancia e um dos maiores desafios de comunicagcdo entre gestores e
colaboradores, pois assegura de forma confiavel a qualidade e agilidade essa troca de
informacao ¢ imprescindivel para as organizagdes e seus gestores. Temos 28,05%, possui as
atitudes confidveis e objetivos, apenas 21,04% sdo vistos como referéncia, a proximidade da
informagao para os gestores, deixamos com ferramentas importantes e aceleram o processo
de acdo para uma decisdo coerente com a situacdo desejada pela a empresa. Segundo o grafico
14,02% estdo em desenvolvimento, apresentam mas ndo de forma ou na frequéncia esperada.
Para chegarmos em um resultado de forma satisfatoria, defina tarefas esclarecendo o que fazer,
como fazer, quando fazer e onde fazer. Apesar das dificuldades, o exercicio da confianga pode
propiciar o trabalho em equipe. E para que uma equipe tenha alto desempenho € preciso que
as relagdes de confianga a suportem, conforme afirmam Reina e Reina (2006). Nao ter receio
de apresentar detalhes daquilo que terd que ser executado para garantir bons resultados ¢

importante gastar um tempo para analisar com detalhes o trabalho a ser executado.
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Grifico 6 - Reconhece suas conquistas

14.04%

m Desenvolvimento ® Aderente ® Excelente Referéncia

Fonte: Pesquisadoras, 2019

Aqui foi apresentado um questionamento a respeito de reconhecimento, obtivemos
35,07% como Excelente apresentam o comportamento, ¢ uma das melhores formas de
reconhecer € motivar a equipe a ir cada vez mais além, o que ¢ muito importante para a
autoestima, produtividade e engajamento do grupo.

28,05% estao na média 3. Importante questdo, pois muitos gestores desconhecem o poder de
elogiar e acabam deixando seus profissionais sem nenhum refor¢o ou patrocinio positivo.
Temos 21,04% em Desenvolvimento ndo s6 de vez em quando, quando todos estdo cientes do
empenho que cada profissional faz tem seu valor, isso motiva as pessoas ao redor a dar o seu
melhor. Temos apenas 14,04% como referéncia esses sdo exemplos a serem seguidos com
elogios sincero, congruentes e¢ bem argumentados representam uma demonstragdo de
reconhecimento ao esfor¢o do funciondrio, sdo motivos de orgulho de e ajudam a elevar a
autoconfianga. Os funciondrios desejam trabalhar em organizagdes que as valorizem
integralmente, onde elas possam exercitar todas as suas potencialidades. A sociedade valorizara
as organizagdes que dao valor as pessoas. Gostick (2009, p.77), afirma ter uma forca de trabalho
engajada significa ter funcionarios dispostos a fazer o que for preciso para contribuir para o
sucesso da empresa, inclusive liderar, inovar e atender bem aos clientes. Seu desempenho vai
acima e além de suas atribuigdes, eles sdo o braco direito do chefe. Compreende-se que
colaboradores valorizados e felizes no seu ambiente de trabalho, com o seu cargo e com todas
as suas atividades na organizagdo, trazem mais resultados positivos como aumento na

produtividade por serem mais engajados.
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Grifico 7 — Energia positiva frente aos desafios e estimula seu time a buscar a alta performance

28.08%

E Desenvolvimento ® Aderente ®mExcelente = Referencia

Fonte: Pesquisadoras, 2019

Segundo Vieira (2015), o lider € um grande exemplo, faz a equipe sonhar, compartilha
objetivos, trabalha com motivagdo e incentiva as pessoas ao seu redor. Essa analise foi
importante para identificar a forma de contornar os desafios e manter a performance esperada
frente aos desafios, temos 42,08% dos gestores como excelente e cabe a este perceber as
necessidades de sua equipe e ofertar a eles a oportunidade de solucioné-las, isso promovera a
motivagdo manterem competitivas ¢ alinhadas a evolugdo do mercado. 28,08% foram
classificados como Referéncia, esses lideres costumam demonstrar respeito € admiragao pelos
trabalhos de suas equipes. Reconhecer as qualidades dos seus colaboradores, € mais do que
isso, estabeleca regras para quando esse reconhecimento ¢ merecido.14,02% estdo como
aderente vale lembrar que ¢ somente com uma boa comunicagdo que as suas ideias e planos
chegardo a todas as areas da sua empresa, garantindo o envolvimento de todos nos processos
de mudanca e 14,02% estdo em desenvolvimento esses gestores precisam perceber as
necessidades de sua equipe ¢ ofertar a eles a oportunidade de soluciona-las, isso promovera a
motivacdo, tem como objetivo principal aumentar a produtividade e cumprir as demandas.
Conforme Vieira (2015) destaca, o lider faz a equipe sonhar e incentiva os colaboradores.
Quando esquecemos o bem-estar das pessoas, ou ndo tratamos elas como pessoas, o resultado

final serd sempre uma equipe desmotivada.




27

Grifico 8 - Esté alinhado aos valores, codigo de ética e visdo da organizagao

H Aderente H Excelente 1 Referencia

Fonte: Pesquisadoras, 2019

Importante analise, podemos observar que 57,02% estdo como excelente, conduzem os
negdcios de maneira ética e responsavel. Dessa maneira, assegura o crescimento solido e o
exercicio da lideranga com base em valores e principios compartilhados por todos
colaboradores. Temos 28,05% como aderentes precisam ficar atentos pois o codigo de ética
deve ser cumpridos por todos, 14,02 sao referéncia bastante alinhados a empresas a identidade
corporativa, baseada em elevados padroes de ética, resiliéncia e respeito a sustentabilidade.
Segundo Moreira (2002), o individuo possui formagdes culturais e cientificas diferente a
importancia da empresa no atual cenario ¢ frequente em ritmo das inovagoes, e € neste sentido
que ¢ implantado o codigo de ética para padronizar os relacionamentos e operacdes. O autor
destaca, ainda, a importancia da participacdo de todos os empregados e da administracdo na
confec¢do do codigo. A utilizagdo de uma assessoria externa especializada pode facilitar e
acelerar o processo. Seguindo o pensamento do mesmo autor, pode-se afirmar: “a existéncia do
codigo de ética evita que os julgamentos subjetivos deturpem, impegam a aplicagdo dos

principios”.
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Griafico 9 ,- . c A
Atua com otimismo e persisténcia, buscando transformar problemas em

oportunidades

28.08%

E Desenvolvimento ® Aderente ® Excelente & Referencia

m

Questdo apresenta a resiliéncia ¢ perceptivel que sai muito na frente e sabe usar esta
competéncia para alcangar e influenciar sua equipe com objetivo de superar os imprevistos e
tragar novas metas. Temos que 42,08% avaliados como excelentes, sdo os gestores atentos a
tudo que se passa ao seu redor. Pois, acreditam, um problema para a maioria da sociedade pode
ser o propulsor de uma ideia inovadora e rentavel. 28,08% sdo apresentados como referéncia,
esses gestores que procuram conhecer e entender o problema e suas causas e, a partir disso,
focar nas solucdes. 21,04% Aderente sdo os que enxergam oportunidades em situagdes que a
maioria s6 v€ o problema e temos 7% em Desenvolvimento. Procuram conhecer e entender o
problema e suas causas e a partir dai, focar em solu¢des. Quando surgem problemas que
ameacam a organizacao o lider deve estar a frente ter responsabilidade de entregar seu maximo

para solucioné-los, independente se eles sejam confusos, complexos ou dificeis.
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Grafico 10 - Constroi e mantém relacionamentos de acordo com as necessidade

28.07%
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Fonte: Pesquisadoras, 2019

Segundo Chiavenato (2000) Para ser bem sucedido, o lider deve saber lidar com os
aspectos relativos a comunicagao, relagdes interpessoais, trabalho em equipe e dindmica de
grupo ser imparcial, ser transparente, corajoso, ousado, comunicativo, excelente ouvinte € o
primeiro a cumprir regras. Nessa abordagem obtivemos o seguinte resultado: 31,07% dos
gestores estdo com classificagdo excelente, ¢ a base fundamental da comunicagdo entre gestor
e sua equipe. A partir de entdo ird aceitar o desacordo como uma maneira de discutir novas
ideias e resolver seus assuntos de maneira inovadora e criativa, 28,07% sdo vistos como
referéncia, estdo continuamente receptivos as necessidades do grupo, alcangam metas e constroi
relacionamentos eficientes.21,04% estdo aderentes, por ser considerado fator de suma
importancia nas relagdes organizacionais 14,02% estdo na etapa de desenvolver um
relacionamento construtivo com seus membros. Para enfatizar a importancia do lider inspirador
segue uma breve cita¢do do autor Chiavenato (2010, p.274)

A capacidade de antecipar, vislumbrar e manter flexibilidade, e saber delegar
poderes para criar mudanga estratégica sempre que necessario for. A lideranca
estratégica implica administrar por meio das pessoas os recursos da
organizacao.




30

Grifico 11 - Estimula o didlogo e propde solugdes que viabilizem acordos

7.03%
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Fonte: Pesquisadoras, 2019

Importante analise na gestdo de pessoas, 57,01% foram avaliados como excelente,
detalhe muito importante, porque atentar-se aos detalhes e a qualidade de como estabelecer o
“didlogo” fara muita diferenga para o funciondrio, afinal espera-se que nesta fase ocorra uma
verdadeira “experiéncia” de desenvolvimento e carreira para ele. 21,04% Em
desenvolvimentos, competéncia muito importante a ser desenvolvida pois sdo espacos de
criacao de sentido, que engajam, conectam as pessoas por interesses genuinos € comuns, em
beneficio da produtividade que nao abre mao do bom ambiente de trabalho e respeito as
diferencas daqueles que ali desempenham suas func¢des. 14,02% Estdo aderentes, € necessario
a pratica do didlogo que propde abertura, disponibilidade nao tem como estabelecer relacdo de
confianca sem didlogo, sem apresentar os problemas e descontentamentos, seja por parte dos
colaboradores, seja por parte dos lideres. 7,03% estdo como referéncia, vale ressaltar que os
didlogos acontecem de maneira franca e sem acusacgdes, vinculos de confianca sdo gerados, os
resultados sdo impactados positivamente com muitos ganhos para as empresas e para oS
colaboradores

Estar atento ao que o colaborador diz, estar disposto a ouvir, mesmo que o siléncio, ¢
essencial na constru¢do de relacionamento com a equipe, estimulando o engajamento e a
conexdo da equipe. E fundamental diferenciar aqui a o didlogo da discussdo. O primeiro nio
busca certo ou errado, e sim a troca de informagdes e pensamentos. No didlogo ndo ha
julgamentos, diferente daquilo que sentimos quando estamos envolvidos em uma discussao.

Sem a capacidade de ouvir, parcerias colaborativas ndo podem nascer nem ser
sustentadas. Ouvir ¢ uma necessidade absoluta para a saude de qualquer todo,
seja um grupo de trabalho, uma organiza¢ao, uma familia ou uma comunidade
(ELLINOR e GERARD, 1998, p.148)




Grifico 12 - Busca ouvir e expressar pensamentos e ideais de forma clara, logica e objetiva

21.04%

28.05%
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Fonte: Pesquisadoras, 2019

Nessa abordagem, a comunicagdo entre lideres e subordonidados ocupa dentro da
organizagao uma posicdo estratégica, onde o bom posicionamento dos lideres ¢ fundamental
para gerar maior comprometimento e engajamento, essencial que as decisdes tomadas sejam
compartilhadas, possibilitando assim melhor qualidade de aprendizagem e integracdao da
equipe. A andlise fundamental sobre objetividade, temos 28,05% considerados excelentes sao
bons lideres geralmente comunicadores. Nao apenas ter a habilidade de um grande orador, ¢
necessario ter assertividade na hora de expor as opinides, ¢ claro e conciso, efetivos em
transmitir mensagens na maioria das vezes. 27,06% sdo referéncia. Essas virtudes cooperam
para que ela se comporte com mais equilibrio e seguranga ao tomar decisdes e executar agoes,
21,04%Aderente, Nada mais 6bvio no didlogo assertivo, do que voce ir direto ao ponto. 7,05%
em desenvolvimento. A assertividade ndo ¢ criada de repente, ela deve ser desenvolvida com
dedicacdo. 7,05% se apresentam Insatisfeitos, algo de extrema importancia ¢ a empatia, se
colocar no lugar do outro enquanto se comunica. Ira demonstrar respeito pelo préximo e gera
uma troca de informacdo eficaz, objetiva e relevante. Pense em como seria estar no lugar do
outro enquanto se comunica. Dessa forma, vocé demonstra respeito pelo proximo e gera uma
troca de informagdes eficaz. “Se o colaborador tiver clareza de seu papel na organizagdo e se o
seu posicionamento dentro da empresa estiver coerente com suas expectativas pessoais e
potencialidades, os objetivos, as metas e os desafios serdo palavras que permitirdo prazer,

crescimento e satisfacdo” (LUBUS, 2003, p. 29).
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Gréfico 13

MEDIA GERAL DOS GERENTES AVALIADOS
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Fonte: Pesquisadoras, 2019

A apresentagdo dos dados pemitiu identificar as diferentes formas que os gerentes
adotam para comunicarem com seus liderados, conforme pode ser visualizado nas analises.
A média dos gerentes avaliados foram de classificacdo excelente, alcancaram os niveis de
desempenho e performance esperado pela empresa e seus subordinados, demonstram um
interesse nos colaboradores e buscam encontrar solugdes para seus problemas. Atendem as
expectativas quanto ao padrao esperado de desempenho, definido para a competéncia avaliada.
Alcanga o padrao esperado, demonstrando resultado de desempenho plenamente satisfatorio
O engajamento dos colaboradores esta diretamente ligado a atuacdo do gestor. Delegar tarefas
de forma correta ¢ de extrema importancia para isso. Subordinados que tem gerentes lado a lado
no dia-a-dia do negocio tem uma tendéncia de serem mais engajados.
Por meio dessa sondagem, podem ser analisados pontos como relacionamento com a equipe,
comprometimento, postura, progressos e limitagdes, sempre oferecendo um feedback ao
funcionario.

A segunda parte ¢ saber identificar os problemas, a fim de resolvé-los junto ao avaliado e manter
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a produtividade da empresa. Para isso, ndo cabem broncas ou dispensas, e sim conversa €
motivagdo em prol de bons resultados.

A terceira parte consiste na realizacdo de entrevistas periddicas, que permitem analisar a
evolugdo do funcionario e, se necessario, adotar medidas, que servem como termémetro para

entender se ha condi¢des de evolugdo ou reversao de alguma situagdo fora do padrio.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A finalidade deste trabalho e de compreender o coaching executivo e quais sdao as
estratégia de desenvolvimento de competéncias individuais. O objetivo principal e discutir e
identificar quais sdo as estratégias mais aproveitadas no processo de coaching executivo e suas
formas para desenvolver competéncias gerenciais.

Através da revisdo sistematica de literatura realizada, foram trabalhados os conceitos de
coaching executivo, € o conceito de competéncias foi feito separado, o objetivo e buscar definir
cada um, apresentando sua trajetoria percorrida até os dias atuais e seu historico.

Diante do que foi abordado, o conceito de competéncias e um tema que gera muita
discussao devido ser uma tematica de dificil compreensdo e defini¢dao, e de suma importancia
que ela seja mais explorada. De forma geral, foram encontrados materiais com visdes parecidas,
nota se que sobre essa tematica a uma grande necessidade de obter maior investimento nos
estudos.

Os materiais que foram utilizados para a pesquisa sobre o coaching tem uma riqueza de
conteudo, porém como a temdatica e nova ha uma escassez de literatura, diante disso teve se
uma dificuldade de encontrar livros sobre o coaching executivo. Essa modalidade esta cada vez
mais reconhecida e utilizada, diante disso nota se que essa tematica precisa ter estudos com
mais aprofundamento sobre seus fundamentos e as técnicas mais utilizadas, para que os
profissionais possam agregar mais conhecimento com as ferramentas disponiveis.

Diante do atual cenario organizacional apresentar-se com muita competividade, e
necessidade global dos profissionais ativos no mercado de trabalho em buscar atualizagdo e o
desenvolvimento de suas competéncias o coaching e uma ferramenta que auxilia os executivos
e diante disto consideramos que tanto o individuo quanto a organizagao auferem beneficios do
coaching. Dentro deste contexto, o Coaching ¢ uma metodologia eficiente desde seu
surgimento, percepcao de seus pilares e filosofias basicas, até sua anuéncia e disseminacao, o

coaching tem se tornado cada vez mais estruturado e elaborado com foco principal em alcangar
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0s objetivos ao que e proposto, adaptando também ao contexto atual das necessidades, que sdo
tanto individuais quanto organizacionais.

O processo tem sua propria estrutura e metodologia, que € o seu diferencial comparado
a outros processos. Pode ser realizado de maneira dindmica com relagdo as areas que deseja
alcangar maior foco, que pode ser tanto na vida pessoal, profissional, tendo o uso de diversas
ferramentas que o coaching possui por acreditar serem pertinentes. Possui um modo de
tratamento singular, com atendimento individual do cliente, respeitando suas particularidades e
utilizando para que desperte o potencial de cada individuo.

O Coaching de executivos apresenta-se neste cenario como uma eficaz alternativa para
crescimento e fortalecimento de profissionais, desenvolvendo suas competéncias e preparando
para fortalecer sua equipe em varios aspectos de desenvolvimento de competéncias tanto no
ambito comportamental, psicologico, emocional, crengas, valores e identidade na direcao dos
resultados estabelecidos. Para as organizagdes o coaching Executivo apoia no preparo de
profissionais para serem: inspiradores, motivadores, flexiveis, bons comunicadores,
gerenciadores de conflitos, planejadores, estrategistas e sobretudo desenvolvedores. Isso torna
o lider capaz de conduzir, orientar e levar os colaboradores e a equipe a desempenharem suas
funcdes e a alcangarem os resultados esperados.

Conclui-se, portanto, que o papel do coaching nas organizagdes, e de suma importancia,
para o desenvolvimento humano, e utilizado como um atrativo para captacao de talentos e
desenvolvimento profissional através de capacitagdo tornando um diferencial estratégico. O

coaching auxilia na relagdo entre empresa e colaborador.
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