FACULDADE CATOLICA DE ANAPOLIS
ESPECIALIZACAO EM GESTAO DE PESSOAS, COACHING E PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

JHONATAN CARLOS ABADE SILVA
JOLANE DUTRA DE MORAIS MOREIRA
MICHELE CRISTINA LOBO SEGATO

COACHING POTENCIAIS FERRAMENTAS PARA MELHORAR O CLIMA
ORGANIZACIONAL DE UMA INDUSTRIA FARMACEUTICA DA CIDADE DE
ANAPOLIS/GO

ANAPOLIS — GO
2019



JHONATAN CARLOS ABADE SILVA
JOLANE DUTRA DE MORAIS MOREIRA
MICHELE CRISTINA LOBO SEGATO

COACHING POTENCIAIS FERRAMENTAS PARA MELHORAR O CLIMA
ORGANIZACIONAL DE UMA INDUSTRIA FARMACEUTICA DA CIDADE DE
ANAPOLIS/GO

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado a Faculdade
Catdlica de Anapolis, como requisito essencial para obtencao
do titulo de Especialista em Gestdo de Pessoas, Psicologia e
Coaching, sob a orientagdo da Prof®. Esp. Hariane Jackeline
Rodrigues Silva.

ANAPOLIS — GO
2019



JHONATAN CARLOS ABADE SILVA
JOLANE DUTRA DE MORAIS MOREIRA
MICHELE CRISTINA LOBO SEGATO

COACHING POTENCIAIS FERRAMENTAS PARA MELHORAR O CLIMA
ORGANIZACIONAL DE UMA INDUSTRIA FARMACEUTICA DA CIDADE DE
ANAPOLIS/GO

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado a Faculdade
Catdlica de Anapolis, como requisito essencial para obtencéo
do titulo de Especialista em Gestdo de Pessoas, Psicologia e
Coaching, sob a orientagdo da Prof®. Esp. Hariane Jackeline
Rodrigues Silva.

Data da aprovacéo: / /

BANCA EXAMINADORA

Prof.2 Esp. Hariane Jackeline Rodrigues Silva
ORIENTADORA

Prof2. Esp. Aracelly Rodrigues Loures Rangel
CONVIDADA

Prof. Ms. Fernando José Marques Hoenen
CONVIDADO



COACHING POTENCIAIS FERRAMENTAS PARA MELHORAR O CLIMA
ORGANIZACIONAL DE UMA INDUSTRIA FARMACEUTICA DA CIDADE DE
ANAPOLIS/GO

COACHING POTENTIAL TOOLS TO IMPROVE THE ORGANIZATIONAL CLIMATE
OF APHARMACEUTICAL INDUSTRY OF THE CITY OF ANAPOLIS/GO

Jhonatan Carlos Abade Silva'
Jolane Dutra de Morais Moreira®
Michele Cristina Lobo Segato®
Hariane Jackeline Rodrigues Silva*

RESUMO: As praticas de coaching tém crescido exponencialmente nos ultimos
anos, aplicando-se especialmente a nivel pessoal, focando-se no desenvolvimento
dos individuos. Entretanto o coaching, como recurso organizacional, ndo deve ser
descartado, dessa forma surge a necessidade de compreender a sua utilidade para
o clima organizacional. O objetivo geral desse estudo foi desenvolver uma
intervencado no setor de controle de qualidade em uma industria farmacéutica de
Anapolis, objetivando a melhoria no clima organizacional entre os turnos.
Delinearam-se como objetivos especificos analisar a agcées do coach no contexto
organizacional no setor de controle de qualidade; definir o que é clima
organizacional, por meio de revisdo de literatura; elencar ferramentas para melhorar
o clima organizacional, da empresa em estudo. Além da revisdo de literatura
desenvolvida ocorreu também um estudo de campo implementado mediadas de
coaching em um setor de controle de qualidade em uma Industria farmacéutica de
Anapolis. Por meio do estudo foi possivel compreender o potencial das ferramentas
do coaching para o ambiente organizacional, viabilizando melhorias relevantes no

clima organizacional.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Coaching. Ferramentas.

ABSTRACT: Coaching practices have grown exponentially in recent years, applying

especially on a personal level, focusing on the development of individuals. However,
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coaching as an organizational resource should not be disregarded, so it arises from
the need to understand its usefulness to the organizational climate. The general
objective of this study is: To develop an intervention project in the quality control
sector in a pharmaceutical industry in Anapolis, aiming at improving the
organizational climate between the shifts. Outlined as specific objectives: To analyze
the actions of the coach in the organizational context in the sector of quality control;
define what is organizational climate, through literature review; tools to improve the
organizational climate of the company being studied. In addition to the literature
review developed there was also a field study implemented mediated coaching in a
Quality Control Sector in a Pharmaceutical Industry of Annapolis. Through the study it
was possible to understand the potential of the coaching tools for the organizational

environment, allowing for relevant improvements in the organizational climate.

Key Words: Organizational Climate. Coaching. Tools.

1 INTRODUCAO

Os coachees sao individuos fundamentais para transpor o abismo entre a
compreensao das acbes e a implementacdo dessas conforme destacado por
Goldsmith et al (2010) no prologo de “Coaching Executivo para Resultados”. Apesar
da importancia desse segmento profissional, ainda ha ideias preconceituosas acerca
do coaching. Underhill, Anally e Koriath (2010), ressaltam que dentre esses
preconceitos ha a crenga de que o coaching é apenas mais uma area passageira, ha
também a ideia de que um executivo amparar-se em um coach simbolize fraqueza,
colocando em duvida sua capacidade de desempenho. Essas ideias amparam as
questbes com: Quais as principais estratégias um coach utilizar para melhorar o
clima organizacional? Quais a agdes do coach no contexto organizacional? O que é
clima organizacional e quais ferramentas para melhora-lo?

Sobre as concepgbes de Chiavenato (2017), o coaching no campo
organizacional é um elemento dinamizador, associado de forma recorrente a
maximizacdo do nivel de desempenhos nas atividades e consequentemente nos
lucros, apresentando-se com uma ferramenta que contribui para a elaboragdo de
objetivos e para a construgédo de um futuro repleto de sucesso. A constatacado desse
autor seria confirmada, através da resolucéo da pergunta: Que resultados positivos o
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coaching organizacional pode gerar no setor de controle de qualidade em uma
industria farmacéutica?

A partir dos questionamentos dos paragrafos anteriores, formulou-se o
objetivo geral: Desenvolver um projeto de intervencdo no setor de controle de
qualidade em uma industria farmacéutica de Anapolis, objetivando a melhoria no
clima organizacional entre os turnos. Como o intuito de viabilizar a pesquisa
delinearam-se como objetivos especificos: Analisar a acdes do coach no contexto
organizacional no setor de controle de qualidade; Definir o que é clima
organizacional, por meio de revisdo de literatura; Elencar ferramentas para melhorar
o clima organizacional, da empresa em estudo.

A pesquisa proposta partiu de caracteristicas genéricas acerca de coaching e
clima organizacional para posteriormente, compreender as ferramentas empregadas
pelo coach para otimizar o clima organizacional. Esse estudo foi desenvolvido
através de uma pesquisa bibliografica, empregando o método descritivo,
constituindo um arcabougo teérico amparado por estudos que o precedem como
livros, artigos cientificos e outros materiais. Foi elaborado também um estudo de
campo no Setor de controle de qualidade em uma Industria farmacéutica de
Anapolis, focou-se em 30 colaboradores, sendo 10 funcionarios de cada turno.
Ocorrendo a implementacao de técnicas de coaching, posteriormente aplicar-se-a
um questionario aos participantes coletando dados relativos ao clima organizacional.

Tendo em vista que o estudo desmistifica o preconceito relacionado a area de
coaching, seria evidente e redundante afirmar sua importancia. Dessa forma o
estudo contribui para que os leitores entendam a abrangéncia e seriedade dessa
area. A pesquisa dividiu-se nos capitulos: “Ferramentas do Coaching e o Clima
Organizacional” comprometendo-se com a revisdo literaria acerca de coaching e
clima organizacional; “Metodologia” momento onde se expuseram 0S meios
empregados para a produgado do estudo, assim como os procedimentos executados
no ambiente em analisado e “Apresentacao dos Dados” capitulo que explicitou o
feedback fornecido pelos participantes do projeto.

2 FERRAMENTAS DO COACHING E O CLIMA ORGANIZACIONAL

Ferreira e Ramal (2013), tratam o fator humano como maior ativo de uma

empresa, evidencia a grande contribuicdo que as pessoas proporcionam a uma
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organizacdo, independente de sua atividade. Com isto, deixa claro também a
importancia que elas tém na gestao organizacional. No inicio da sociedade industrial
moderna, a preocupagdo com 0s interesses, necessidades e sentimentos dos
empregados se fazia especialmente presente, tendo em vista a dependéncia que a
produtividade e o desempenho organizacional tinham do comportamento das
pessoas, para sua otimizagao.

Para Luz (2015), o clima organizacional traduz a impressao ou percepg¢ao que
os colaboradores tém em relacdo ao seu ambiente de trabalho. Ainda segundo o
autor, clima organizacional € a maneira através da qual a empresa passa para seus
colaboradores o que é considerado importante para a organizagao.

E relacionando-se a importancia dos colaboradores e da manutencao de bom
clima organizacional Cerqueira e Roma (2018), apresentam uma proposta de
extracdo da esséncia do coaching a partir da analise do que varias perspectivas tém
em comum, concluindo que, de forma geral, o coaching esta ligado ao
desenvolvimento pessoal e desempenho dos individuos, além de ter como foco
principal o alcance de metas claramente estabelecidas. Durante esse capitulo serao
expostos os principais elementos que constituirdo o arcabouco teérico para o
desenvolvimento deste estudo, abordando conceitos sobre Coach e clima

organizacional.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Ha décadas a crescente evolucao tecnoldgica, econdmica, social, cultural, legal
e politica; tem refletido no ambiente organizacional, transformando-o nos mais
diversos aspectos. Para Araudjo et al, (2010) uma das areas que tem sofrido
constantes alteracoes é a de Recursos Humanos (RH), sendo substituida por termos
como gestado de talentos humanos, gestao de parceiros ou de colaboradores, gestao
do capital humano, administracao do capital intelectual e até Gestdo de Pessoas ou
Gestao com Pessoas.

Para Ferreira e Ramal (2013), a Gestdo de Pessoas é uma das areas
organizacionais mais sensiveis, em detrimento da cultura organizacional, da
estrutura organizacional, do ramo em que a empresa atual, das tecnologias

empregadas e da infinidade de processos internos. Como exemplo tem-se a



distancia visivel entre a Gestdo de pessoas de uma Startup e de uma empresa
contabil.

Araujo et al (2010), destaca que as organizagdes estdo constantemente
maximizando sua visao estratégica, considerando a acao dos parceiros ao longo de
todo o processo produtivo, ponderando a importancia dos colaboradores para o bom
desempenho das atividades organizacionais. A concep¢ao dos colaboradores como
parceiros que fornecem habilidades, conhecimentos e competéncias, gera condi¢des
para o intraempreendedorismo® e a geragdo de valor que outrora ndo ocorreria.

Sobre esses aspectos Ferreira e Ramal (2013), compreendem que essa area
viabiliza a colaboracao eficiente entre os individuos sejam eles empregados,
funcionarios, recurso humanos, talentos ou juntos para alcancar os obijetivos
organizacionais e individuais. Aumentando ou reduzindo as forcas e fraquezas de
uma organizagdo dependendo da maneira como elas sdo tratadas. Elas podem ser a
fonte de sucesso como podem ser a fonte de problemas.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Cultura organizacional segundo Bowditch e Buono (2016), foca-se nos
aspectos antropolégicos do termo cultura, em que essa se refere a valores,
simbolos, préatica, habitos, politicas internas, crengas, principios e outros.
Influenciando todos os individuos que se relacionam com a organizag¢ao, gerando o
clima organizacional.

Bowditch e Buono (2016), enfatizam a concepgéo hodierna acerca da cultura
organizacional fragmenta-a em trés niveis de profundidade que caracterizam o quao
intrinseco sdo seus componentes: o nivel dos artefatos ou da cultura observavel;
dos valores compartilhados; e das pressuposi¢des basicas ou suposicoes comuns. A
cultura observavel € exposta através do ambiente externo, compondo-se por
métodos de trabalho, histérias, simbolos, herdis, cerimbnias e rituais corporativos.
Este nivel da cultura é facil de ser observado, mas muito dificil de compreender suas
implicagdes simbdlicas.

® Intraempreendedorismo, conforme Chiavenato (2012) é o termo portugués equivalente a

intrapreneur palavra que sintetiza o conceito de intracorporate entrepreneuring (empreendedorismo
intracorporativo), definindo o colaborador que atua como empreendedor nos limites de uma
organizagdo. O intraempreendedor fica evidente nos funcionarios quem agem ativamente, montando
projetos, assumindo riscos e exercendo poder e inovagao de forma descentralizada, mas dentro dos
limites de uma empresa ja existente.
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Ferreira (2011), destaca que a cultura pode ser compreendida como sistema de
conhecimento, crengas, arte, lei e costumes; construida por determinado grupo e ira
interagir com essa em suas vivéncias diarias. Nesse contexto a cultura
organizacional é antropologicamente uma organizacdo composta por praticas,
simbolos, habitos, comportamentos, valores éticos e morais, além de principios,
crengas, cerimdnias, politicas internas e externas, sistemas, jargdo e clima
organizacional. Enfatiza-se ainda essa estrutura como algo interativo, que
influenciara e sera influenciada pelos individuos.

Os autores supracitados observam ainda que o nivel posterior abarca os
valores compartilhados pelos atores da organizacao. Considerados como os pilares
da cultura organizacional e que contribuem para transformar as atividades de rotina
em acoOes efetivas e importantes que caracterizam a organizacdo em questao.
Estabelecendo a relacédo entre 0 que € importante para a organizacao e os valores
vigentes da sociedade, podendo representar uma possibilidade de vantagem
competitiva quando bem administrados. O terceiro nivel cultural avalia as suposi¢oes
comuns, verdades implicitas inerentes as organizagbes, formadas pelas
experiéncias vividas em conjunto. Esse processo resulta nos mitos criados pela
organizacdo. Cabe ressaltar que culturas muito fortes com sistemas de valores
coesos podem apresentar uma maior resisténcia as mudancgas, principalmente
aquelas que vao de encontro ao ponto de vista vigente na organizagéao.

O comportamento organizacional conforme Bowditch e Buono (2016), é o
estudo de individuos e grupos nas organizagdes. As dramaticas mudancas nas
organizacbes atuais envolvem preocupag¢do renovada com o servico ao cliente e
com o alto desempenho. Compreender este ambiente é fundamental para seu
sucesso tanto dos integrantes como das préprias organizacoes.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Conforme Chiavenato (2009) o clima organizacional é um conjunto de
sentimentos que permeia o ambiente organizacional, sendo perceptiveis aos
colaboradores, clientes, fornecedores e outros. Pode ser observado também como
um estado coletivo que sintetiza a qualidade ou a falta dessa nas relacdes sociais.
Expondo assim a satisfacao e insatisfagdo dos funcionarios, sendo ainda um fator de
influencia na produtividade da empresa.
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Luz (2015), compreende a gestdo do clima organizacional como forma de
avaliar o ambiente organizacional, constatando quais os principais problemas,
implementar as intervengcdes adequadas, para que o ambiente empresarial seja o
mais favoravel para as interagdes pessoais que ali ocorrem.

Conforme Ferreira e Ramal (2013), a gestdo de clima organizacional € uma
forma de compreender o ambiente estudado tanto interno como externo, detectando
problemas e possiveis solugdes. Ainda sobre o clima organizacional, Chiavenato
argumenta que:

O clima organizacional € alto e favoravel em situagbes que proporcionam
satisfacdo as necessidades pessoais e elevacdo da moral. E baixo e
desfavoravel em situagbes que proporcionam a frustragcdo daquelas
necessidades. No fundo, o clima organizacional influencia o estado
motivacional das pessoas e é por ele influenciado: é como se houvesse
uma retroagao reciproca entre o estado motivacional das pessoas e o clima
organizacional (Chiavenato, 2009, p. 89).

Para Chiavenato (2009), o clima organizacional refere-se apenas ao ambiente
interno, em especial na relagdo entre 0s membros de uma organizacdo e
relacionando-se diretamente com o grau de motivacdo desses. Souza (2014)
destaca que ante a elevada motivacdo dos colaboradores, ha uma elevagdo do
clima organizacional, que culmina na satisfagao, animo, envolvimento e empenho. A
contraposicao disso se ha um baixo indice de motivacao dos funcionarios seja por
frustacdes ou insatisfacbes de necessidades basicas, o clima organizacional torna-
se desfavoravel. E nesse contexto o termo simboliza diretamente os aspectos da
organizacao que aumentam motivacao nos envolvidos.

Conforme Ferreira e Ramal (2013), o clima organizacional representa a
influéncia ambiental sobre a motivacao dos colaboradores, podendo dessa forma ser
descrito como carateristica ou atributo do ambiente de trabalho que é vivenciado

pelos funcionarios da organizacao e que interfere nos seus comportamentos.

2.4 COACH

As ideias iniciais acerca de coaching surgiram na Hungria, durante o século XV
e XVI. Cox, Bachkirova e Clutterbuck (2014), destacam que o termo coaching fazia
mencao ao transporte a uma carruagem, e posteriormente foi associado ao treinador

esportivo. Ambos partilhando a funcdo de conduzir ao um lugar ou objetivo.
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Chiavenato (2017), complementa que no esporte essa area encontrou um de seus
grandes difusbes e idedlogos Tim Gallwey tenista que instituiu uma técnica
importante para auxiliar o desenvolvimento dos atletas.

D'Addario (2014), ressalta que a génese dessa area encontra-se na orientacao
de individuos no meio educacional, onde o Coach era compreendido como um
orientador pessoal. E durante o percurso histérico essa metodologia para o
desenvolvimento pessoal se expandiu para na educacao, no esporte e no contexto
profissional.

Reis (2016), advoga que durante o desenvolvimento dessa disciplina, e sua
tomada de forma como elemento que viabiliza a gestdo de pessoas de forma nao
diretiva, assim como a adoc¢ao de ferramentas terapéuticas e de desenvolvimento
pessoal; observou-se uma grande ruptura com sua etimologia e as origens. Além
das diversas hipéteses do surgimento do coaching, ha ainda uma diversidade de
significados atribuidos pelos estudiosos da area, havendo assim divergéncias sobre
0 que de fato isso representa.

Reis e Nakata (2010), destacam em seus estudos um dos problemas
enfrentados por essa metodologia, a expressiva diferenca entre suas praticas e seu
arcabouco tedrico; havendo segundos esses uma crescente de técnicas e praticas
que nao tem sido bem amparada por estudos sobre essa aplicabilidade,
evidenciando uma negligéncia acerca do debate académico, da coleta de dados e
resultados e consequentemente da construcao de arcaboucos tedricos préprios.

O coaching evidencia suas divisbes ao conceber qual natureza dos objetivos
dos coachees. Reis (2016), observa que nesse caso a demando do cliente orientado
determinara qual area de seguir. Sendo importante destacar que ainda ha
divergéncia entre os estudiosos da area, tendo em vista o que caracteriza cada um
dos tipos de coaching e a auséncia de consenso sobre tais definicoes. No quadro

abaixo se observam as diversas variagées de coaching:

Quadro 1 — Tipos de coaching

Tipo Defini¢céo

Coaching Executivo O coaching executivo foca-se em clientes que possuam autoridade
gerencial e responsabilidade em uma organizagdo. Nessa situagéo o
coach age como um consultor que dispée um conjunto de técnicas

comportamentais, para auxiliar seu cliente a lograr os resultados
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previamente delimitados. Potencializando o desempenho do coachee

e contribuindo para a organizagao.

Coaching Pessoal Fundamenta-se no processo sistémico, objetivando resultados
fundamentados nas experiéncias do contratante. Agindo no processo

de aprendizagem, autoconhecimento e crescimento pessoal.

Coaching no Trabalho Esse segmento do coaching que no ambiente de trabalho, com
colaboradores. Representa um coaching on-the-job desenvolvido por
gerentes de linha e supervisores, com o objetivo de ampliar a
produtividade e o desenvolvimento individual das habilidades dos
trabalhadores, a relagcdo entre os funcionarios e aprimorando a sua

compreensao dos requisitos do cargo.

Coaching de Carreira O coach focado em carreira focar-se-& no dialogo colaborativo com um
profissional. As agbes nesse &ambito devem alocar teorias e
ferramentas sobre carreira, buscando resultados positivos na evolugao

profissional do cliente.

Coaching Empresarial ou Orientagbes com individuos em negoécios, organizagdes, instituicdes
de Negécio ou governos, promovendo O sucesso em todos o0s niveis da

organizagéo.

Coaching de Lideranga Viabilizar a transformagéo do individuo atendido em um lider.

Coaching para equipes Intervencdo de aprendizado para otimizar a capacidade de um grupo,

fundamentando-se em analise, reflexdo e motivagdo para mudanca.

Fonte: Adaptado de D'Addario (2014); Chiavenato (2017); Reis (2016); Cerqueira
(2018).

Em consonéncia as ideias de D'Addario (2014), a diversidade dos tipos de
coaching sao justificadas diante das mais variadas demandas humanas. Essa
divisdo possui fatores positivos como a possibilidade de especializacées onde cada
profissional torna-se mais adequado a sua area de interesse; entretanto ha a
perspectiva negativa dessa questdo que é a falta consenso entre as definicdes e
metodologias. E evidente que os elementos primarios para que haja coaching sao: o
Coach, o cliente (coachee) e o objetivo do processo. Para além dos elementos
basicos, ha ainda a confianca entre os individuos permeados ao processo. Esse
vinculo é fundamental para a eficacia dos procedimentos.

Chiavenato (2017), observa que outro importante fator € a capacidade do
coach, comumente o coaching é exercido por professionais de areas distintas. As
formacées mais recorrentes nessa profissdo sdo administracdo, negocios,

treinamento, desenvolvimento, educagao, aconselhamento, e Psicologia do esporte.
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Conforme Reis (2016), o coaching aumentou de forma relevante nos ultimos
anos, isso pode ser atribuido a mudancas no mercado de trabalho tencionando
individuos a melhorar seu desempenho e a popularidade proveniente dos resultados
do coaching. O avancgo tecnoldgico, 0 aumento na cobranga por qualidade e
capacidade de producao e organizacao, corroborou para que os individuos busquem
constante aperfeicoamento.

Os modelos de gestao e trabalho ja ndo sdo os mesmo de outrora, atualmente
conceitos como lean startup®, lean manufacturing’, autonomia,
intraempreendedorismo prevalecem no mercado. Nesse contexto o desenvolvimento
de um profissional depende exclusivamente de sua capacidade adaptativa, produtiva
e de se destacar entre os demais.

Em relatério anual de 2013 da International Coach Federation, observou-se que
a organizacdo ja contava com 22.701 membros associados espalhados
mundialmente. No contexto nacional, a Associacao Brasileira de Coaching Executivo
e Empresarial, Sociedade Brasileira de Coaching e Sociedade Latino-Americana de
Coaching estimam que entre 2005 e 2011 o numero de certificacbes nessa area
cresceu 207%.

Para D'Addario (2014), é importante destacar que esse crescimento
exponencial tem gerado também um grupo de individuos mal intencionados e nédo
preparados que tem enganados alguns clientes. Isso tem ocorrido também em
decorréncia da auséncia de informagdes. Conforme ja foi destacado as crescentes
praticas de coaching em especial no Brasil, ndo tem sido acompanhadas por um

crescimento tedrico que formaria o lastro conceitual e académico da area.
2.5 COACH NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL
Chiavenato (2017), define o coaching no campo organizacional como elemento

dinamizador, comumente associado a ampliacdo do nivel de desempenho nas

atividades e consequentemente nos lucros, instituindo-se com uma ferramenta que

®Lean Startup é o conceito desenvolvido por Eric Ries adaptando e otimizando o sistema Lean
manufacturing, voltando-se para organizagbes de tecnologia. Destacando processos como Minimo
Produto Viavel (MPV), ciclos pequenos e rapidos para empregar a aprendizagem validade; inovando
também nos conceitos de contabilidade e pesquisa mercadoldgica em startups (RIES, 2012).
"Werkema (2011) compreende a Lean manufacturing ou manufatura enxuta é a sintese dos modelos
de produgao e administragdo formuladas pela Toyota, focado na redug¢édo do desperdicio de tempo,
recursos, logistica, processamento e minimizando defeitos e produgéo excessiva.
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contribui para a elaboragao de objetivos e para a construcdo de um futuro repleto de
sucesso. Destaca-se ainda que ser coach e construir competéncias gerenciais e
estilos inovadores de liderancga.

Constituindo-se como area de estudo que propde melhorias em elementos

subjetivos compreende-se que:

O comportamento humano, de forma geral, € muito estudado no processo de
coaching. E, quando se fala em gestdo de pessoas, os aspectos motivacionais
suas teorias, entendimento e aplicagdes séo esséncias para se lograr éxito. As
melhorias motivacionais (motivagdo positiva) possibilitam aumentos
significativos na produtividade, pois evitam a incidéncia de comportamentos
prejudiciais ao desempenho organizacional (GOMES; GOMES, 2017, p. 8).

Em consonancia a ideia supracitada Reis (2016) observa que o coaching deve
despertar, apoiar e incentivar as pessoas nos diversos segmentos de suas vidas
seja pessoal, social ou profissional. Atuando como uma ferramenta que transmuta o
ideal self em real self, transformando o cliente naquilo que ele deseja ser,
contribuindo para que o coachee construa seu caminho para suas aspiracdes

pessoais e consequentemente organizacionais.

2.6 FERRAMENTAS DE COACHING

Cerqueira e Roma (2018), destacam que um programa de coaching possui
diversas ferramentas para otimizar o desempenho pessoal e organizacional,
variando de acordo como 0s objetivos estabelecidos. Dentre as ferramentas do
coaching ha a andlise de perfil comportamental, elementar para compreender se um
colaborador esta em uma funcdo compativel com suas habilidades. Essa analise
tem se fundamentado principalmente no modelo da empresa SOAR Global Institute.
A analise ocorre segmentando as dimensdes: dominante, extrovertido, paciente e
analitico.

Ainda conforme Cerqueira e Roma (2018), o perfil SOAR é uma avaliacao
comportamental, desenvolvida por uma ferramenta informatizada com questdes
desenvolvidas com mais de 21.000 simulacées comportamentais. Essa abordagem
almeja compreende claramente a personalidade, possui aproximadamente 93% de
eficacia. Os estudos para o desenvolvimento dessa andlise comecaram em 1982
nos EUA e no Canada por Jerry Hill e pesquisadores da Universidade de Princeton —

EUA. A andlise comegou a ser utilizada em 2003, apds 4 anos de difusao, os direitos
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projeto foram adquiridos por Dr. Anthony Portigliatti, o conhecimento adquirido pela
utilizacdo da ferramenta gerou implementacdes de novas funcionalidades para o
desenvolvimento humano, levando ao que ficou conhecido como SOAR. Em 2016
sera lancado um software totalmente reformulado, para explorar ainda mais o
potencial do Perfil SOAR e apoiar o funcionamento de uma rede de profissionais
dentro de um ecossistema colaborativo.

Ferramentas com a SOAR, assim com as diversas ferramentas de coaching

sao extremamente positivas:

Desta forma, foi possivel compreender a importancia da gestao estratégica
de pessoas e como o coaching e suas ferramentas proporcionam, além de
motivacdo, melhoria do clima organizacional, na qualidade de vida no
trabalho, e na produtividade e saude financeira dos empreendimentos
(GOMES; GOMES, 2017, p. 26).

Sobre esses aspectos Goldsmith et al (2010), destacam que o perfil SOAR
deve ocorrer por meio de perguntas escalares, focando-se nos comportamentos dos
individuos ao se comunicar. Avaliando ainda o estilo de lideranca, fatores
motivacionais e grau de adaptacdo ao ambiente. Permitindo analisar
qualitativamente se o colaborador estd em uma funcdo compativel com suas
caracteristicas.

Como ferramenta adequada para complementar a anterior hd o CHA, um
acrébnimo formado por trés critérios: conhecimentos, habilidades e atitudes, esse
instrumento pressupbe 0 mapeamento dos cargos € gerenciamento de
competéncias. D'Addario (2016), evidencia que dessa forma a escolaridade,
conhecimentos técnicos, cursos gerais e especializagdes; experiéncia e pratica do
saber; as agdes compativeis para atingir os objetivos, aplicando os conhecimentos e
habilidades adquiridas e/ou a ser adquiridas; sao observadas para compreender a
competéncia dos individuos dispondo-os adequadamente nas respectivas fungdes.

Conforme Goldsmith et al, (2010), outra importante ferramenta é a Linha
Losada. Os elogios aos colaboradores sao importantes recursos motivacionais,
considerando ainda o potencial dos elogios, tendo em vista que ao destacar um
ponto positivo em um colaborador e o reforga, repetindo e ampliando as suas
peculiaridades anteriormente elogiadas. A linha de Losada expbe um modelo
matematico destacando interacbes em uma proporcdo minima de trés positivas para
uma negativa. Dessa forma as orientacdes, expressoes fisicas e elogias devem

seguir esse padrao mantendo o individuo em crescente incentivo, mas sem deixa-los
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condicionada apenas a feedbacks positivos.

Segundo Gomes e Gomes (2017), € importante destacar o diario de bordo,
essa ferramenta avalia diariamente as conquistas e falhas do dia, mapeando
informagdes para reflexdes e melhorias, utilizando como base os objetivos e as
metas previamente estabelecidas. O diario de bordo podera se fundamentar também
na ferramenta “significados”. Instrumento que atribui um indice quantitativo aos
valores e crengas de um grupo; quando esses valores sao rompidos registra-se um

insucesso na melhoria do clima organizacional.

3 METODOLOGIA

A pesquisa partiu de caracteristicas genéricas acerca de coaching e clima
organizacional para posteriormente, compreender as ferramentas empregadas pelo
coach para otimizar o clima organizacional. Esse estudo foi desenvolvido através de
uma pesquisa bibliografica, empregando o método descritivo, constituindo um
arcabouco teérico amparado por estudos que o precedem como livros, artigos
cientificos e outros materiais. A pesquisa descritiva segundo Mascarenhas (2012)
apresenta elementos peculiares de um objeto de estudo, acrescentando novas
ideias acerca do objeto.

Analisaram-se livros e artigos relacionados ao tema proposto, promovendo
ampla pesquisa no meio virtual. A escolha dos materiais ocorreram também por
preferéncia temporal, mas sem excluir obras que apesar de possuir mais de 10 anos
ainda apresentam relevancia no debate académico.

Foi elaborado também um estudo de campo no setor de controle de
qualidade em uma Industria farmacéutica de Anapolis; envolvendo um publico de 30
pessoas, sendo 10 funcionarios de cada turno. Inicialmente foram aplicadas na
empresa as técnicas apresentadas do tépico “ferramentas de coaching’,
posteriormente aplicou-se um questionario aos participantes coletando dados
relativo ao clima organizacional.

Utilizou-se o perfil SOAR, CHA, sistema de incentivos da linha Losada,
dindmicas grupais, diario de bordo e roda viva. A aplicagdo das ferramentas de
coaching ocorreu de 5 de novembro de 2018 a 5 de fevereiro de 2019. A coleta de
dados foi feita de 11 a 15 de fevereiro de 2019.

Os individuos que participaram da pesquisa compunham-se de 12% de
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mulheres e 18% de homens, possuiam entre 20 e 31 anos. Dos colaboradores
consultados 17% possuiam curso superior completo, 3% ainda estavam cursando o
ensino superior e 10% possuiam ensino médio completo e algumas certificacdes na
area de controle de qualidade. Os funcionarios consultados possuiam entre 2 e 5
anos de servico prestado para a empresa.

4 APRESENTACAO DOS DADOS

A implementagéao das ferramentas de coaching teve inicio com o perfil SOAR
avaliacdo comportamental, posteriormente empregou-se o CHA avaliando
conhecimentos, habilidades e atitudes. Os resultados foram entregue aos gerentes
do setor com informacgdes para possiveis realocacdes de funcionarios em funcdes
adequadas.

O grupo de pesquisa instituiu um sistema de incentivos, fundamentado na
linha Losada, estimulando o0os comportamentos positivos e suprimindo
comportamentos inadequados. Utilizou-se ainda um diario de bordo, registrando
situacdes desarmobnicas buscando as causas primarias dessas.

Além disso, foi instituido um momento para dindmicas grupais, que inaugura
a semana de trabalho. Na sexta feira ocorria uma roda viva, para debates acerca
dos problemas interpessoais € pontos positivos observados. Durante a sexta séo
levantadas possiveis solucdes para sanar os problemas observados.

4.1 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Inicialmente os participantes foram questionados sobre as contribuicbes das
ferramentas de coaching aplicadas durante os meses anteriores. Ficando a cargo
dos individuos atribuirem se essas medidas contribuiram: “de forma muito

produtiva”, “positivamente”, se “ndo houve contribuicdo” ou se as medidas foram
“contraproducentes”.

Grafico 01 — Contribuicdes das ferramentas de coaching nas relacées de trabalho
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M De forma muito produtiva
B Positivamente
= N&o houve contribuigdo

B Foi contraproducente

Fonte: Pesquisa de Campo (2019).

Em compatibilidade a hipotese desse estudo 87% das respostas intuiram
positividades as ferramentas, 60% destacando-as com muito produtivas e 27% como
medidas positivas. Em contrapartida apenas 13% expuseram feedback negativo, 6%
dos individuos destacaram que nao houve contribuicao e outros 7% alegaram que
as medidas implementadas forma contraproducentes.

Em consonancia com os dados supracitados Fontana e Andreolli (2015)
destaca que o coaching é uma estratégia face acessivel para as organizagbes, sendo
uma ferramenta de gestdo na atualidade com poder de construcdo do
autodesenvolvimento dos individuos. A segunda questdo trouxe a tona quais
ferramentas foram mais importantes, avaliando o sistema de elogios relacionado a

linha Losada, dindmicas grupais, diario de bordo e a roda viva semanal.

Grafico 02 — Ferramentas que mais contribuiu para a melhoria no clima
organizacional

M As ferramentas tiveram igual
importancia
M Sistema de elogios/Feedback

m Dinamicas grupais

M Diario de bordo

W Roda viva semanal

Fonte: Pesquisa de Campo (2019).
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Conforme destacado no grafico 87% dos votos expuseram um feedback
positivo, apensas 13% registrou que nenhuma das ferramentas foi util. Dentre as
respostas positivas a maior parte acredita que todas foram igualmente uteis para a
melhoria do clima organizacional. No campo organizacional, o coaching € “[...] uma
poderosa ferramenta para desenhar o futuro e gerar um mundo diferente: estar no
papel do coachee e aprender a ser coach dos outros constitui, hoje, uma

competéncia gerencial e um novo estilo de lideranga e gestao” (WOLK, 2008, p. 11).

Grafico 03 — As atividades implementadas e a elucidacdo dos problemas

interpessoais

B Sim, foram elementares para a
resolucdo de problemas

H Sim, entretanto esses
problemas seriam resolvidos
naturalmente

N3o, a relevancia das
atividades foi quase nula

Fonte: Pesquisa de Campo (2019).

As informacgdes dispostas anteriormente evidenciam que 56% acreditam que
as ferramentas foram uteis e imprescindiveis para resolver os problemas outros 30%
observam que as ferramentas foram positivas mais que os problemas poderiam ser
resolvidos naturalmente. Apenas 14% expos concepgdes contrarias a hipbtese
desse estudo.

Dessa forma conforme Gomes e Gomes (2017) o estudo destaca a
importancia do planejamento e implementagédo de atividade de coaching como uma
ferramenta que contribui para o maior ativo da empresa as pessoas. Sintetizando um
tipo de gestdo estratégia por meio do coaching, beneficiando ao clima

organizacional, a qualidade de vida no trabalho a produtividade de a saude.

Grafico 04 — Mudanga no clima organizacional
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B Sim, o clima melhorou
substancialmente;

B Sim, ocorreu uma pequena
melhoria;

N&o, nada foi alterado no clima
organizacional;

H N3o, o clima organizacional
piorou

Fonte: Pesquisa de Campo (2019).

No grafico anterior observou-se a resposta positiva dos participantes onde
50% desses cré que o clima organizacional melhorou substancialmente, 36%
assinalou que houve uma pequena melhora, e apenas 14% cré que ndo houve
melhora decorrentes das a¢des implementadas.

Em conformidade ao grafico 86% dos participantes integrou-se ao processo
de forma positiva, destacando o interesse a boa participacdo da maior parte dos
colaboradores. Em conformidade aos dados anteriores Goldsmith et al (2010)
destacam que o coaching estabelece e desenvolve relacionamentos de trabalho
abordando temas através de feedback, e resolvendo problemas interpessoais,
otimizando os individuos e o clima organizacional. Pode ser observada a
compatibilidade do arcabougo tedrico com os dados da pesquisa de campo ficando

auto-evidente a utilidade do coaching para o clima organizacional.

Grafico 05 — A aplicagao das ferramentas de coaching em longo prazo

B Sim, em virtude dos diversos
beneficios no clima
organizacional

B Sim, pois parecem ser positivas

N3o, pois sdo
contraproducentes

Fonte: Pesquisa de Campo (2019).
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Por meio da questéo final foi possivel compreender a ampla aceitacao do
projeto, explicitando que mais de 80% dos participantes gostaria que a ferramentas
de coaching continuassem em vigéncia. Cerqueira e Roma (2018) compreendem
que o coaching desperta, impulsiona e apoia a pessoa em todos os niveis (pessoal,
social e profissional) para que se torne quem gostaria de ser ou que seja o melhor
que puder ser. Ele também contribui ao individuo a construir um caminho préprio
para a consecucao das aspiracoes pessoais e consequentemente organizacionais.

Todos os dados evidenciados confirmaram as hipéteses do estudo,
possuindo conivéncia com o arcabouco tedrico, é possivel destacar a partir das
pesquisas a relevancia das ferramentas de coaching para o clima organizacional,

especificamente da empresa farmacéutica em que o projeto se desenvolveu.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O intuito fundamental do estudo foi compreender: Quais as principais
estratégias um coach utilizar para melhorar o clima organizacional? Quais a ac¢des
do coach no contexto organizacional? O que € clima organizacional e quais
ferramentas para melhora-lo? Obstante as indagacdes genéricas questionou-se:
Que resultados positivos 0 coaching organizacional pode gerar no setor de controle
de qualidade em uma industria farmacéutica?

O coaching pbde ser compreendido com conjunto de elementos e
ferramentas, organizados e aplicados com o intuito de dinamizar atividades e
consequentemente os lucros. Contribuindo para a elaboragdo de projetos e
conclusao de objetivos previamente delineados. Atuando como uma ferramenta que
transmuta o ideal self em real self, transformando o cliente naquilo que ele deseja
ser, contribuindo para que o coachee construa seu caminho para suas aspiragdes
pessoais e consequentemente organizacionais.

Nesse contexto uma das indagacdes desse estudo, eram as aplicacdes de
ferramentas de coaching para melhorias no clima organizacional. Tornando
necessario compreender clima organizacional como conjunto de sentimentos que
permeia 0 ambiente organizacional, sendo perceptiveis aos colaboradores, clientes,
fornecedores e outros. Pode ser observado também como um estado coletivo que
sintetiza a qualidade ou a falta dessa nas relagcdes sociais. Expondo assim a

satisfacdo e insatisfacdo dos funcionarios, sendo ainda um fator de influencia na
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produtividade da empresa.

E nesse contexto as ferramentas do coaching tais com analise de perfil
comportamental SOAR, CHA, sistema de elogios fundamentados na Linha Losada,
diario de bordo e outros; poderiam contribuir para melhorar o clima organizacional.
Sob esse ponto de vista as ferramentas evidenciadas no desenvolvimento foram
implementadas em um Setor de controle de qualidade em uma Industria
farmacéutica de Anapolis.

Apbés a implementacdo das ferramentas de coaching, anteriormente
descritas, os participantes forneceram um feedback positivo, evidenciando que as
medidas instituidas foram Uteis na solucdo de problemas interpessoais e
contribuiram para a melhoria do clima organizacional. O indice de reprovacao das
medidas foi substancialmente menor em relacdo aos relatos coniventes com a
hipotese do estudo. Por fim é fundamental destacar que as ferramentas de coaching,
conforme o estudo de caso assim como os autores analisados, sdo eficientes para
promover melhorias nas relacdes interpessoais e melhorar o clima organizacional.
Considerando o0 engajamento da maior parte dos funcionarios e os beneficios
alcancados durante a pesquisa as ferramentas de coaching continuam sendo

aplicadas.
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APENDICES
APENDICE A — Eficiéncia das ferramentas do coaching

Esse questionario possui fins académicos. Nao sao necessarios dados pessoais dos
consultados. Em virtude do anonimato, pedimos aos consultados a maxima

honestidade nas respostas. E agradecemos a disponibilidade.

1 — As ferramentas de coaching contribuiram de que forma nas relacdes de trabalho:

a) De forma muito produtiva;
b) Positivamente;

c) N&o houve contribuigao;
d) Foi contraproducente.

) As ferramentas tiveram igual importancia;
) Sistema de elogios/Feedback;
) Dinédmicas grupais;
) Diario de bordo;
) Roda viva semanal;

Nenhuma das ferramentas foi util.

3 — As atividades implementadas ajudaram a elucidar algum problema interpessoal:

a) Sim, foram elementares para a resolugao de problemas;

b) Sim, entretanto esses problemas seriam resolvidos naturalmente;
c) Nao, a relevancia das atividades foi quase nula;

d) Nao, aparentemente essas atividades geraram mais problemas.

4 — Houve uma mudanca no clima organizacional, apés o projeto?

Sim, o clima melhorou substancialmente;
Sim, ocorreu uma pequena melhoria;
Nao, nada foi alterado no clima organizacional,

a
b
c
d) Né&o, o clima organizacional piorou.

)
)
)
)

5 — Gostaria de manter as atividades?

) Sim, em virtude dos diversos beneficios no clima organizacional;
) Sim, pois parecem ser positivas;
) Nao, pois sdo contraproducentes;

a
b
c
d) Nao, contrapondo-se a proposta, essas a¢cdées geraram mais problemas.



ANEXOS

ANEXO A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

‘ ‘ Faculdade

q p s Catolica
45, de Anapolis

.l.'nl.resﬂndo em confrecimento e

valorizando & pessoa fnimana

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa — COACHING
POTENCIAIS FERRAMENTAS PARA MELHORAR O CLIMA ORGANIZACIONAL -, no caso de vocé
concordar em participar, favor assinar ao final do documento. Sua participacao nédo é obrigatéria, e, a
qualquer momento, vocé poderd desistir de participar e retirar seu consentimento. Sua recusa nao
trara nenhum prejuizo em sua relagdo com os pesquisadores ou com a instituicao.

NOME DA PESQUISA: COACHING POTENCIAIS FERRAMENTAS PARA MELHORAR O CLIMA
ORGANIZACIONAL

PESQUISADORES RESPONSAVEIS: JHONATAN CARLOS ABADE SILVA
JOLANE DUTRA DE MORAIS MOREIRA
MICHELLE CRISTINA LOBO SEGATO

OBJETIVOS: Desenvolver um projeto de intervengdo no setor de controle de qualidade em uma
industria farmacéutica de Anapolis, objetivando a melhoria do clima organizacional entre os turnos.

PROCEDIMENTOS DO ESTUDO: Aplicacdo de técnicas e ferramentas de coaching; Aplicagdo de
questionario, coletando dados relativos ao clima organizacional.

RISCOS E DESCONFORTOS: A pesquisa nao ira gerar nenhum risco aos colaboradores, visto que a
identificacao dos participantes ser4 mantida em anonimato, garantindo assim total seguranca.

CONFIDENCIALIDADE DA PESQUISA: Os resultados da pesquisa serdo analisados e publicados,
mas sua identidade ndo sera divulgada, sendo guardada em sigilo.

Assinatura dos Pesquisadores Responsaveis:




ANEXO B - Consentimento de Participacao da Pessoa Como Sujeito

‘ h Faculdade

{y p/ Catolica
}? 12, de Anapolis
T T

nvestindo e confrecimento e
valorizando 2 pessoa flnana

CONSENTIMENTO DE PARTICIPACAO DA PESSOA COMO SUJEITO

Eu, , declaro que li as

informagdes contidas nesse documento, fui devidamente informado (a) pelos
pesquisadores: JHONATAN CARLOS ABADE SILVA, JOLANE DUTRA DE
MORAIS MOREIRA, MICHELLE CRISTINA LOBO SEGATO - dos procedimentos
que serao utilizados, riscos e desconfortos, confidencialidade da pesquisa,
concordando ainda em participar da pesquisa. Foi-me garantido que posso retirar o
consentimento a qualguer momento, sem que isso leve a qualquer penalidade.

Declaro ainda que recebi uma cépia desse Termo de Consentimento.

LOCAL E DATA:

Anapolis, Novembro de 2018.

NOME E ASSINATURA DO SUJEITO OU RESPONSAVEL (menor de 21 anos):

(Nome por extenso) (Assinatura)



