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Introdugao

Em um cendrio cada vez mais global e competitivo, mudangas sociais e politicas, tornam-
se importantes que as organizagOes invistam em inovacdo e agilidade dos gestores, visando sua
permanéncia e crescimento no mercado. Dessa forma, os gestores passaram a examinar, analisar
e distinguir os conflitos gerados, os problemas de negocia¢do enfrentados com as equipes, pela
ndo aceitacdo e adequacdo as mudancas, para entdo, compreender os obstaculos e caréncias
especificos de cada colaborador (NETO, 2005). Na recessdo dos Ultimos anos, muitas empresas
enxugaram seus quadros de funcionarios, fizeram substituicdes para reduzir os custos. De acordo
com Marques (2012), nesse cendrio adverso que o coaching encontrou seu espago para avangar
no Brasil, pelas empresas e instituicGes para alcancar determinados objetivos, por um processo de
descoberta, autoconhecimento direcionado para a vida profissional e pessoal. Em cenario de crise,
em que reestruturacGes sdo necessarias, o coaching ajuda a melhorar o desempenho em curto
prazo, diz André Freire (FRANCA, 2016) .

A relevancia deste trabalho se justifica ao apresentar o processo de coaching como
ferramenta inovadora que promove a otimiza¢do da gestdo, ajudando aos gestores das organizagdes
adescobrirem uma série de habilidades como a investigacdo, a escuta, a capacidade de implementar
planos para um processo interativo na administracdo. A figura do gestor, como lider e condutor de
processos que deve conhecer a si mesmo, conhecer o seu estado emocional, o seu potencial, suas
limitacGes e aprender a geri-las, além de atender a um conjunto de habilidades que Ihe permitira
exercer suas atividades em sintonia com a cultura da organizagao.

Problemas de pesquisa

As organizacdes na atualidade devem estar preparadas para enfrentar o ambiente de
mudangas no mundo corporativo. A partir dessa premissa, o presente trabalho busca responder a
seguinte problematica: Como o gestor coach pode modificar as agGes individuais em ag¢6es coletivas
de modo que as equipes se tornem de alto desempenho nas organiza¢Ges?

Objetivo geral
O objetivo desta pesquisa constitui-se em investigar o papel do gestor coach como facilitador
e apoiador no processo do desenvolvimento de equipes de alto desempenho.

Objetivo especifico

a) enfatizar a importancia do gestor coach como diferencial competitivo no contexto atual
nas organizagdes;

b) levantar as caracteristicas e o que se espera de um gestor coach;

c) avaliar o desenvolvimento dos colaboradores a partir da gestdo coach.

Metodologia

O trabalho foi elaborado na abordagem qualitativa e explicativa por meio do uso de dados
bibliograficos. Coutinho (2011) refere-se ainda que aos estudos qualitativos, a nivel conceitual, o
objeto de estudo na investigagdo ndo sdo os comportamentos, mas as intengdes e situacoes, ou
seja, trata-se de investigar ideia, de descobrir significados nas a¢Ges individuais e nas interages
sociais a partir da perspectiva dos atores intervenientes no processo.

Para a realizagdo do trabalho foram consultados livros, artigos e sites. O artigo abrange os
conceitos, os quais deram suporte para a construgdo do debate proposto.

Conceitos e Caracterizagao Coach e Coaching

A palavra coach tem origem no ambito esportivo e tem sido empregado para caracterizar o
papel do técnico, aquele profissional que treina times de futebol ou basquete. A atuacdo do coach
(quem oferece suporte) no ambito dos negdcios e pessoal esta associada ao personal trainner, ao
qual identifica os conflitos entre a realidade de uma pessoa e onde esta deve chegar, cooperando-o
na superac¢do de seus obstaculos, na busca do aperfeicoamento de analise e respostas para os
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problemas que se apresentam (ARAUJO, 2012).

Segundo Araujo (2012, p. 39), “coach é o papel que vocé assume quando decide apoiar
alguém a ter sucesso, a chegar ao pddio, a realizar algo significativo na vida”. Desta forma, a fungdo
do coach é fazer com que o coachee (quem se beneficia desse suporte) transforme essa intengdo
em agdo e as agoes em resultados.

Conforme Reis (2011, p. 22), o “Coaching é uma relagdo dinamica que permite romper
antigos paradigmas e velhos comportamentos e estabelecer novas fronteiras e nova forma
relacional”. Por ser um processo, coaching tem como finalidade incentivar as pessoas a tomarem
a iniciativa, assumirem maiores responsabilidades, correrem riscos calculados e aprenderem com
os revezes. Essa busca observa-se atitudes tais como: comunica¢do assertiva, maior capacidade de
decisdo, flexibilidade diante das mudancas e na maturidade para lidar com os conflitos.

De acordo com Marques (2012), coaching é uma ferramenta que tem ganhado espago no
Brasil, pelas empresas e instituigGes, pois € utilizado para alcangar determinados objetivos. O autor
ainda enfatiza que o coaching é um processo de descoberta e autoconhecimento direcionado para
a vida profissional e pessoal do individuo.

Compreender o coaching sé é possivel se o coach agir no sentido de colaborar que as pessoas
ou equipes, auxiliadas por ele, tenham compreensdo de si mesmas e do que se passa a sua volta,
pois de tal forma terdo clareza de seus objetivos pessoais e organizacionais. “O coach colabora
com as pessoas, equipes, empresas para que tenham mais clareza em relagdo aos objetivos tanto
pessoais como organizacional” (WOLK, 2008, p. 10).

O seu processo é caracterizado pela sua continuidade, observagdo no local de trabalho e
consequente feedback no momento. Rizzi (2011, p. 276) define coaching como “a estratégia para
ampliar o nivel de autoconsciéncia, ajudando o cliente a visualizar o futuro desejado e desenvolvendo
caminhos para atingir estes resultados significativos”.

Por isso, um dos principais desafios para os tedricos da administracdo sobre o coaching tem
sido o de fazer com que a motivagdo seja uma constante entre os colaboradores ao desempenhar
suas fungdes dentro da empresa. Segundo (LEITE, 2009, p. 60), “os desafios pessoais e profissionais
sdo cada vez mais alvos de pessoas que desejam crescer e melhorar de vida, na carreira e nos
estudos”.

Em razdo disso, um dos grandes desafios das organiza¢des é encontrar gestores com perfil
coach. Quem tem o poder de tomar as decisGes e quem sempre deve ter é a pessoa que estd
passando pelo processo. O papel do coach, no caso do gestor coach é de auxiliar a sua equipe a
aprender estruturar pensamentos conta propria e ndo esperar que tudo parta do lider.

Coaching de Equipe

O coaching tornou-se uma ferramenta de negdcios conhecida o qual tem como finalidade
de intensificar as habilidades, sociais e profissionais dos individuos que compde uma equipe de
trabalho. Portanto, a modalidade coaching de equipes concentra-se no todo e visa alcangar os
objetivos mediante refor¢o da equipe, em que cada individuo colabora, é fundamental e inter-
relacionado, com a finalidade de oferecer alto desempenho (POCHE; NIEDER, 2002).

O processo de coaching individual é diferente do processo de coaching de equipes, haja
vista que o trabalho em equipe esta direcionado para um grupo de pessoas e ndo somente a um
individuo. O coach deve ter uma abordagem diferente, pois ela se divide em dois distintos niveis, os
quais s3o: Individual e Coletivo (POCHE; NIEDER, 2002). Enquanto que o coaching individual mede
a evolugdo do individuo para realizagdao de desafios pessoais, ja no coaching de equipe pode ser
compreendido como o processo de ajuda para melhorar o desempenho para o resultado coletivo,
0 progresso da equipe comprometida um trabalho ou projeto.

Clutterbuck (2008) destaca como beneficios do coaching de equipe:

a) diminuir os conflitos internos nas equipes como entre equipes;

b) aumento da eficiéncia dos processos;

¢) a melhoria da qualidade da comunicagdo da equipe entre os componentes da equipe e
de fora;

d) retencdo de talentos;
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e) promogdo do gerenciamento geral do conhecimento.

Entretanto, é necessario identificar o papel do colaborador de forma individual no contexto
do grupo que estd sendo analisado. Desta maneira, poderd conhecer o papel do membro e a
importancia dele no grupo. Outro fator que deve ser observado, é que no coaching de equipes
0os membros devem ser tratados como se estivessem no mesmo nivel, isso proporciona melhor
comunicagdo do grupo (POCHE; NIEDER, 2002).

O coaching de equipes promove além da aprendizagem pessoal uma integracdo entre
0s componentes do grupo que gera aprendizagem interpessoal. O ponto forte é a melhoraria
na comunicagdo e a confianga entre todos os membros da equipe, os quais tem diferentes
personalidades, para alcangar maior coesdo entre eles, a coesdo os ajudard a alcangar os objetivos
definidos (WOLK, 2008).

O papel do coach no trabalho em equipe é analisar a for¢a da equipe, alinhar as ideias para
alcangar uma maior coeréncia nas suas agdes dos membros, realizar novas estratégias para ajuda-
lo a resolver conflitos e promover alianga entre eles. Os membros sdo estimulados a serem mais
observadores de si mesmos para encontrar seus pontos fortes e fracos e os utilizarem em prol do
sucesso da equipe.

Partindo desse principio, quando o individuo consegue se auto avaliar, o seu potencial é
ampliado quando direcionado nas areas que tem habilidades, e consegue executar melhor a sua
func¢do dentro de qualquer equipe (WOLK, 2008).

O gestor coach tem como principio fazer com que seus colaboradores se conhegam
interiormente, para assim estarem cientes de suas insegurangas, tristezas, entre outros sentimentos
que de alguma maneira possam impedi-los de chegar ao desenvolvimento esperado. Tendo o
cuidado em criar equipes com colaboradores que se respeitem mutuamente, sabendo escutar e
lidar com as diversas qualidades e melhorias de cada um, cabendo a ele também esse tratamento
com os demais. Nunca interferindo ou impondo limites aos seus colaboradores, mas tendo uma
postura de facilitador, aperfeicoando os possiveis erros, fazendo o papel de um professor, para
poder chegar a um propdsito estabelecido.

Equipes de Alta Performance

Muito do sucesso de algumas organizagdes deve-se ao desempenho de suas equipes.
Gil (2001) relata que equipes auto gerenciadas sdo capazes de aumentar a produtividade e a
qualidade para as organizagOes, sendo uma importante resposta ao desafio da competitividade.
Para transformar esse conceito em realidade faz-se necessario, organizar as pessoas em equipes,
investir em treinamentos constantes, informagdes, feedbacks, bem como materiais informativos.

Uma equipe é considerada de alta performance quando é capaz de atingir ou superar os
objetivos organizacionais e para que isso ocorra é necessario desenvolver pessoas. Porém, para Gil
(2001), desenvolver pessoas ndo é apenas lhes proporcionar conhecimentos e habilidades, mas
sim dar-lhes a possibilidade para mudar, desenvolver novas atitudes, mudar antigos habitos, buscar
novos conhecimentos em vista de tornarem-se melhores naquilo que fazem.

Equipes de alto desempenho os membros possuem expectativas elevadas, buscam padrdes
de desempenho imensamente altos, e para tanto os componentes das equipes precisam ter
competéncias, habilidades e atitudes que possam corresponder aos propdsitos da organizagdo.
Para que as equipes desenvolvam a competéncia do trabalho em equipe é necessario absorver trés
fatores que as compde: conhecimento, habilidades e atitudes, que, de acordo Santiago (2008, p.
84-85), estabelece alguns atributos que expressam as competéncias de equipes:

e a) conhecimentos que favorecem a expressdao da competéncia: Administracdo de
conflitos, comunicagdo, confianga, cultura organizacional, feedback, gestdo do
conhecimento, personalidade, tipos psicoldgicos, comportamento humano, poder,
trabalho em equipe;

e b) habilidades que favorecem a expressao da competéncia: capacidade de conviver
com as diferencgas, capacidades de identificar os comportamentos do grupo, escutar e
perceber o implicito;
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e () atitudes que favorecem a expressdao da competéncia: autoconfianga, cooperagdo,
conciliagdo, cortesia, dinamismo, disponibilidade, disciplina, empatia, entusiasmo, ética,
flexibilidade, humildade, iniciativa, justica, objetividade, persisténcia, proatividade,
resiliéncia, respeito, responsabilidade, seguranga, sensibilidade, transparéncia e
tolerancia.

De acordo com Marques (2012, p. 37) as principais fungdes que precisam ser desenvolvidas
pelo gestor coach para influenciar e garantir equipes de alta performance, sdo representadas pela
sigla SMART (inglés):

e g) sponsor (patrocinador): ajuda o time a crescer e alcangar as metas determinando as
suas fungoes;

e b) mentor (mentor): auxilia na priorizacdo dos projetos determinados pela realidade e
as politicas organizacionais;

* ¢) appraiser (avaliador): avalia os pontos fortes e fracos, o que deve ser melhorado, os
pontos cegos, os interesses, as necessidades e as metas da carreira;

e d) role model (modelo): é referéncia para o time pois é visto como confiante e digno de
crédito. Demostra que seu estilo de lideranga é adequado a cultura organizacional de
desenvolvimento e inovagdo. Ele pratica o que prega;

e e) teacher (professor): fornece as informagdes sobre a empresa como a estratégia, os
valores, a visdo, os servigos, os produtos e os clientes. E ainda ensina e acompanha a
equipe;

e f)darereceberfeedbacks de forma construtiva e consciente visando ao aperfeicoamento
de sua comunicagdo interpessoal e da prépria equipe. O lider coach, acima de tudo,
proporciona desenvolvimento antes de cobrar resultados.

Quando uma organizagdo se utiliza de todas as habilidades de um gestor coach, o resultado
é um senso de direcdo das a¢des com extrema eficdcia, auxiliando os seus liderados a descobrirem
como contribuir cada vez melhor com os objetivos organizacionais.

Outro ponto a ser levado em consideracdo sobre o desempenho e que as equipes
precisam compreender os conflitos e resolver, praticar uma comunicagdo que gere confianga
mutua, dar e receber feedback. Os componentes das equipes precisam compreender que 0s seus
comportamentos e personalidades interferem nas relagdes, sendo necessdrio que cada individuo
saiba conduzir esse convivio em equipe.

Eficacias dos Processos do Coaching nas Organizag¢oes

Para Marques (2012), o coaching é um processo que tem como prioridade aumentar
o desempenho de uma pessoa, grupo ou organizagbes e, que traz beneficios por meio de sua
aplicacdo realizada pelas formas de metodologia, ferramentas e técnicas utilizadas pelo coach que
as aplica de modo dinamico no coachee.

Existe uma série de papéis que o coaching pode desempenhar no meio organizacional,
como os desenvolvimentos de aptidGes, desenvolvimento da eficacia da organizagdo, preparam
para as mudangas em termos de carreia e até mesmo para a melhoria dos resultados no negdcio
de uma forma geral.

Segundo Mendes (2013), o processo de coaching passa por algumas etapas, descritas a
seguir:

e a)identificagdo da situagdo atual: essa primeira etapa busca trazer mais compreensao
sobre quem a pessoa &, para que seja capaz de esclarecer aonde se quer chegar;

e b) definicdo de objetivos: etapa em que ha o reconhecimento das competéncias
essenciais para alcangar os objetivos e desenvolver as metas mensuraveis, com prazo
para ser realizada;

e ) intervengOes técnicas: nessa etapa o coach se compromete a criar um ambiente
favordvel, para que as mudangas tragam novos comportamentos, identificagdo de
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crengas e possibilitar as tomadas de decisGes mais assertivas;

e d) avaliagdo: essa etapa consiste na avaliagdo de como o processo estd sendo
desenvolvido, feito em conjunto pelo coach e coachee, com foco sempre no
aprimoramento continuo.

Empresas que seus gestores executam as ferramentas do coaching desperta em seus
colaboradores, mais habilidades interpessoais, com agilidade nas tomadas de decisGes, capacidade
de andlise das oportunidades e ao mesmo tempo desenvolvendo toda equipe.

Para o desenvolvimento do processo do coaching, Silveira (2012, p. 1) salienta que depende
do tipo de abordagem ao qual compreende: “um rol de ferramentas e recursos que poderdo servir
como apoio no diagndstico da situagdo a ser tratada, bem como na construgdo do plano de agdo”.

Ademais, a ferramenta a ser utilizada esta correlacionada com a fase do processo. Silveira
(2012) sugere que em cada fase no processo do coaching requer um tipo de ferramenta:

e a) fase do diagndstico — Ferramentas como DISC3 ; Pl (Predictive Index); Ancora de
Carreira, Janela de Johari, SWOT4 Pessoal e Avalia¢des Psicoldgicas. Estas ferramentas
possibilitam identificar o perfil do comportamento e/ou estagio coachee quanto a
determinadas competéncias;

e b) fase construgdo do plano de agdo: o coach dispe de ferramentas como 5W2H5 ,
GROWSG , SMART7 , CLEAR8 , entre outras. Tem por objetivo elaborar planos para o
alcance de metas e objetivos.

Silveira (2012) observa que para o desenvolvimento do processo de coaching hd uma
variedade de ferramentas disponivel, como a Roda da Vida, Programagdo Neurolinguistica, a
Escuta Ativa, Perguntas Poderosas, os Mapas Mentais, entre outras. As ferramentas de coaching
fornecem suporte para a promogdo do autoconhecimento, desenvolvimento da qualidade e para
potencializar processos de mudangas consistentes.

Na visdo de Chiavenato (2002, p. 41), “o coaching proporciona tanto uma tecnologia como
um processo, que funciona como base para a evolugdo organizacional, promovendo assim uma
melhoria no recrutamento e na reten¢do da for¢a de trabalho”. O autor enumera uma série de
beneficios:

e a)alcance dos objetivos profissionais e pessoais;

e b)incremento das vendas;

e ¢)aumento da capacidade de reten¢do dos clientes;

e d) mais elevados niveis de satisfagao dos colaboradores;

e e)promogdo na carreira;

e f)transformacdo dos individuos e das equipas;

e g) maior eficicia pessoal devido ao autoconhecimento;

e h) capacidade de assumir maiores e mais complexas responsabilidades.

Um dos grandes desafios do coaching é auxiliar o gestor a identificar melhores formas de
gerir as pessoas que lhe sdo subordinadas, detalhando objetivos, metas, planos e a¢des estratégicas
com defini¢do de prazos e recursos. Esse processo visa planejar os caminhos para atingir melhores
resultados.

Converter ac¢oes Individuais em Agoes Organizagoes

Na busca por diferencial competitivo as empresas tém a necessidade de atualizar e
desenvolver constantemente suas equipes. De acordo com Reis (2011) o processo de aprendizagem
proporcionado pelo coaching, para ser eficaz deve ter supervisio comunicativa que ouga com
empatia, estabeleca confianga, orientacdo e gestdo de desempenho, esta pratica promove, por
meio de novas bases emocionais, que os envolvidos nesse processo consigam transformar as
dificuldades em oportunidades e ndo em ameagas.
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Uma das principais atribui¢des do gestor coach é transformar a¢des individuais em a¢des
organizacionais, melhorando a comunicagdo e a confianga entre todos os membros da equipe para
alcangar maior coesao entre eles. Tal transformagdo promove uma integragdo das equipes, os quais
devem adquirir a responsabilidade em resolver os problemas como se fosse seus, valendo-se das
habilidades para beneficio da organizagdo, o que proporciona desenvolvimento para o individuo
como para a organizagdo (REIS, 2011).

As equipes de alto desempenho passam por varias etapas para aprimorar as competéncias e
ampliar o conhecimento dos individuos, que se da diante de varios fatores internos e externos, para
aformagdo de um vinculo sauddvel entre o gestor-coach e seus liderados coachee (BUZETTO, 2016).

Nesse processo certas habilidades devem ser desenvolvidas pelas equipes, direcionadas
pelo gestor coach, aos quais em conjunto formam as competéncias necessarias para formar uma
equipe de alto desempenho, como: comunicagdo, empatia, inteligéncia emocional entre outros
(MARQUES, 2014). Ainda segundo o autor, a utilizagdo das ferramentas do coaching é uma excelente
estratégia para potencializar os desenvolvimentos das competéncias para atingir os resultados
extraordindrios tanto na vida pessoal como profissional.

O gestor coach é o guia que levard a equipe a considerar determinadas melhorias juntas para
alcangar resultados e objetivos. Fara com que a equipe pense nos aspectos que ela deve reforgar,
conhecerd os limites que a formagdo apresenta e fara com que a equipe desenvolva técnicas para
supera-los através da autoaprendizagem de todos os individuos (MARQUES, 2012).

Nessa diversidade de individuos, é comum que varias interpretagGes sejam feitas sobre
0 mesmo objetivo, o resultado a ser alcangado ou a melhor férmula para resolver uma crise ou
conflito. Essas interpretagles diferentes podem atrapalhar o resultado final, de modo que o gestor-
coach fard com que a equipe determine quais sdo aquelas que impedem ou retardam os objetivos
e quais nao.

Nas equipes de alta performance os membros que os formam estdo muito comprometidos
com o sucesso do todo e manifestam um grande espirito de pertenga: o fracasso da equipe é o
préprio fracasso. Da mesma forma, o sucesso do todo é um sucesso pessoal. Eles alinham pontos
de vista, a tomada de decisdo é coletiva, o resultado é coletivo, a lideranga é compartilhada entre
todos. A equipe recebe muito mais que os resultados esperados.

Gestor Coach: Uma Gestao Inovadora

Na visdo de Chiavenato (2006), gerir pessoas integra duas vertentes. As pessoas como
pessoas € as pessoas como recursos. Este conceito remete para a evolugdo da gestdo de pessoas,
onde anteriormente as pessoas eram consideradas como recursos iguais as demais, mas com a era
da informagdo as pessoas passaram a ser reconhecidas como o capital intelectual detentor de todo
o conhecimento que impulsiona a competitividade organizacional.

Gragas a evolugdo nas organizagOes, as gestdes também mudaram ao ponto de alcangar
o que pode ser chamado de gestor coach. Esse modelo é mais do que uma moda passageira e se
tornou um estilo de gestdo. “o coaching no campo empresarial é muito utilizado como ferramenta
para o desenvolvimento de competéncias de gestores e equipes” (PAES, 2012, p. 317).

Conforme dito por Welch apud Diniz (2005, p. 29), “no futuro, as pessoas ndo forem coaches
ndo serao promovidas. Gestores que forem coaches serao regra”. Ainda segundo Diniz (2005, p.
19) “ser um lider coach significa uma mudanca brusca com relagdo ao comportamento da maioria
dos lideres atuais”. Nesse interim, o gestor coach conduz por meio de perguntas e ndo por meio de
respostas, esta em situacdo de igualdade com seus colaboradores e acredita num potencial latente
dentro de cada individuo.

Hoje em dia, uma gestao focada em controlar e dar ordenas é obsoleta, dado que a énfase
estd na importancia da inteligéncia emocional. O gestor hoje é cada vez menos o especialista que
conhece todas as respostas, e cada vez mais o lider que da diretriz, promove a colaboragdo, e tem
habilidades de pensamento sistémico.

Marques (2012, p. 36) destaca que o “lider coach tem um estilo empreendedor, apresenta
solugdes e ideias inovadoras”. Acredita que sempre pode fazer mais e melhor, age para alcangar
objetivos maiores que é o bem estar da sua equipe ajustado as aspiragbes da organizagao.



Revista Humanidades e Inovagdo v.8, n.62

Humanidades
&’ Inovacao

Para que o sucesso do lider coach funcione, ele deve
desenvolver um perfil com certas habilidades e competéncias,
(planejamento, motivagdo, mudanga, visdo sistémica,
transformagdo, ética e carater), certas caracteristicas,
(comprometimento, confianga, congruéncia, generosidade,
compaixdo e entusiasmo), certos principios, (ndo julgamento,
futuro x passado, agdo e seguir um codigo de ética) (MARQUES,
2012 p. 172).

Neste ambito, o gestor coach representa a mudanca do gestor tradicional que da ordens e
cobra resultados para um gestor que orienta sua equipe, direciona quando necessario, aprimora,
ensina e estimula. Nesse contexto, o gestor inicia a transformacgdo consigo mesmo para entdo
melhorar sua equipe e a organizagdo com um todo, desta forma conseguindo maior compromisso
com seus colaboradores para alcancar resultados superiores (WOLK, 2008).

A empatia permite ao gestor coach que desenvolva uma compreensdo do que cada
funcionario precisa e ajuste seu estiloadequadamente. Em outras palavras, os gestores que enfatizam
um relacionamento de coaching priorizam a colaboragdo e delegam mais responsabilidades. Além
disso, eles falam menos e ouvem mais.

Certamente, ndo se trata de um gestor carinhoso. Um gestor eficaz mantém uma abordagem
rigorosa em relacdo a objetivos e resultados. Mas, o gestor coach nao sé pede para coletar dados,
mas também para obter solugdes, ideias e novos pensamentos.

Desenvolvendo os Colaboradores a Partir da Gestao Coach

O grande desafio das organiza¢Ges contemporaneas é desenvolver um clima favoravel aos
colaboradores para que estes se engajem e se comprometam e se alinhem com a visdo de futuro
da empresa. E naturalmente, esperam que seus executivos assegurem os resultados e gerenciem
os processos do trabalho. Contudo, eles precisam delegar mais, confiar, motivar, desenvolver e
reconhecer o bom desempenho (ARAUJO, 2012).

Como coach o gestor terd a oportunidade de desenvolver sua equipe de tal maneira que
desenvolvam suas competéncias emocionais e profissionais duradouras por meio da virada modelo
mental e quebra de paradigmas.

Cabe ao lider coach desenvolver novas habilidades e
conhecimentos fazendo com que o liderado sinta-se a vontade
para colocar em pratica toda sua criatividade e se tornar lider
de si mesmo, sem, é claro, passar por cima da autoridade de
seu superior. Nesse momento os talentos comegardo a surgir,
tendo em vista que estdo sendo incentivados a se descobrir
enquanto profissionais (MARQUES, 2009, p. 38).

O gestor coach tem o que inspira seus liderados, pois os seus exemplos e profissionalismo
servem como motivagdo para que os colaboradores produzam cada vez mais e melhor. As
caracteristicas que mais se destacam no perfil do gestor sdo respeito, flexibilidade e motivagdo sao
gue mais se destacam, onde ele cultiva liderados leais, sem imposi¢do, mas sim pela capacidade de
ouvir e aceitar as contribuicdes de sua equipe (MARQUES, 2012).

Equipes geridas por um gestor coach reagem melhor as mudangas, adversidades,
convertendo em motivagao e em crescimento individual e grupal. Os colaboradores tornam-se mais
autoconfiantes e comprometidos com os resultados, que absorver um aprendizado de qualquer
tipo de situacgdo, gerando um ciclo de aprimoramento continuo em todos os aspectos de suas vidas
(MARQUES, 2012).

O gestor de pessoas baseado no processo de coaching desenvolvera competéncias
emocionais, psicolégicas e comportamentais, como uma comunicagao precisa, que tem alto nivel
de adaptabilidade, toma boas decisGes, sdo capazes de fazer planejamentos mais consistentes e
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adquirem habilidades de conduzir suas equipes para a autonomia e alta performance (MARQUES,
2012).

Ogestor coach serd um lider admirado por sua equipe e superiores, facilitando a suainfluéncia
positiva no grupo, a fim de leva-los a resultados extraordinarios, pois o respeito e a consideragdo
que os liderados tém por seus gestores assim fazem com que cada um deles entregue o seu melhor
a organizacdo proporcionando resultados mais significativos, equipes de alta performance em
constante evolugdo e crescimento, trazendo inovagdo, competitividade e aumento de valor para a
organizacao (MARQUES, 2012).

O Que é Esperado de um Gestor Coach

De acordo com Marques (2013, p.34) o “lead coach tem um estilo empreendedor, sempre
trazendo novas ideias e solugdes, motivando e nao deixando que seus liderados percam o foco”. O
autor ressalta que o lider coach tem ousadia, é proativo, acredita nos melhores resultados, e age de
forma que atenda as necessidades de ambas as partes, colaborador e organizagao.

O gestor coach tem a capacidade de liderar seus colaboradores, favorecendo um ambiente
propicio para o desenvolvimento e melhoria de sua equipe. O que o gestor coach precisa fazer
segundo o autor:

a) comunicar a visdo de futuro, inspirando as pessoas a uma
acdo estratégica;

b) clarificar papéis, responsabilidades, recursos, e expectativas;

c) gerenciar a dinamica de trabalho, delegando atribuicdes de
acordo com o grau de competéncia e maturidade de cada um;

d) monitorar o desempenho e o desenvolvimento,
identificando seus mais provaveis sucessores e intensificando
a ac¢do de coaching com eles;

e) reconhecer e proteger o real poder da area diante do
negdcio, defendendo suas posicdes e prioridades perante
outras areas e o board da empresa;

f) administrar os niveis de stress dos profissionais. E essencial
dar o exemplo e ndo marcar reunides para as 20h, a ndo ser
em situagdes extraordinarias (ARAUJO, 2012, p. 56).

E fundamental que o gestor coach se mantenha motivado, saiba determinar objetivos
de maneira clara, trabalhe com afinco para alcangar as metas e seja flexivel para adaptar-se as
mudancas. Desse modo ele sera capaz de manter seus funcionarios motivados e produtivos.

Quais Desvantagens do Gestor Coach

Embora a gestdo coach tenha muitos beneficios, que visa melhorar a performance dos
profissionais, sabe-se que nem sempre os resultados sdo positivos. A abordagem coaching ndo
€ unanime em situacdes de crise e emergéncia, muitas vezes uma abordagem mais autoritdria
surte um efeito melhor do que uma abordagem coaching. Ou seja, o gestor coach nao deve usar a
metodologia coaching em todas as situagdes (BONANI; THEODOROV; ENGEL; AMARO; FOSQUIANI;
CASTILHO, 2007).

A abordagem coaching pode comprometer os resultados de curto prazo, porque para que
seja desenvolvida uma nova competéncia, demora mais tempo do que vocé executar uma tarefa
com as instrugdes claras, por isso muitas vezes os lideres autoritarios acabam negligenciando o
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desenvolvimento do seu time por querer um resultado de curto prazo rapido, porém a abordagem
coaching no longo prazo surti efeito melhores, apesar de as vezes prejudicar o resultado de curto
prazo (BONANI; THEODOROV; ENGEL; AMARO; FOSQUIANI; CASTILHO, 2007).

Outro ponto, é que o tempo que o lider e o subordinado investem nesse processo é maior,
o lider precisa se preparar para as reunides, se envolver mais com seus subordinados, observar
mais as suas atitudes, ter mais reunides, mais didlogos, feedbacks, e esse processo demora mais
tempo, o que exige que o subordinado também queira muito participar desse processo (BONANI;
THEODOROV; ENGEL; AMARO; FOSQUIANI; CASTILHO, 2007).

Consideragoes Finais

O presente estudo mostrou que o gestor coach pode modificar as agdes individuais em a¢des
coletivas de modo que viabilize positivamente as equipes se tornarem de alto desempenho nas
organiza¢des por meio de ferramentas do coaching para desenvolver os comportamentos dos seus
liderados. Por meio de embasamentos tedricos, percebe-se que os autores ressaltam a importancia
do gestor coach dentro dos ambientes corporativos, como suporte de objetividade e como grande
aliado para potencializagdo dos profissionais.

As organizagGes sentem a necessidade que seus colaboradores sejam estimulados ao longo
de sua trajetdria profissional para gerir situagdes dificeis e que sejam mais assertivos. Partindo dessa
premissa, concluiu-se, segundo entendimento de Marques (2014), que o gestor coach tem maior
facilidade de lidar com mudangas, adversidades, transformando tudo em motivagao e crescimento
individual e grupal. Com esse tipo de gestdo, os liderados tornam-se mais autoconfiantes e
comprometidos com os resultados, onde os colaboradores produzam cada vez mais e melhor,
diminuindo retrabalho, reduzindo custos e aumentando a produgdo.

No que diz respeito aos objetivos especificos, foi possivel fazer uma explanagdo sobre as
caracteristicas de um gestor coach, onde se depreendeu que ele é um profissional que assume a
responsabilidade sobre sua vida, seus planos e a¢des, que pratica o autocontrole emocional para
ter a mente serena e lUcida, ndo se deixa abater ou desanimar por um obstaculo, tendo sempre
uma atitude positiva diante das adversidades. E um profissional que pratica a autogestdo de suas
tarefas, planos e metas, é um lider de si mesmo, o qual busca aprimorar-se por conta prdpria, ndo
espera que seja solicitado um novo conhecimento ou habilidade, se autoavalia e entende que deve
se aprimorar quando necessario sempre em busca de alcangar seus objetivos e metas pessoais
(ARAUJO, 2012).

Quanto ao que se espera de um gestor coach, infere-se que este profissional deva agir de
forma humanizada, assumir a responsabilidade de identificar e desenvolver talentos, direcionando
o conduzindo os colaboradores para um aumento de desempenho conforme a visdo de futuro da
organizacdo, com treinamentos planejados por ele. O gestor coach identifica os papéis de seus
colaboradores e os estimula a terem responsabilidades nas tomadas de decisdes, permitindo que
utilizem seus talentos para encontrarem soluc¢des, e dessa forma alcangar os objetivos (ARAUJO,
2012).

Ao longo do trabalho buscou-se mostrar que o gestor coach é um estilo de lideranga que
apdia o colaborador no desenvolvimento comportamental, por meio de uma parceria baseada na
confianga e comprometimento. A pesquisa revela que os beneficios sdo ilimitados, considerando a
amplia¢do dos relacionamentos e comunicacdo, a compreensdo dos objetivos e mais estabilidade
das emocgdes. No entanto vale ressaltar, assim como outros modelos, a lideranga coaching tem
suas vantagens e desvantagens, nem sempre os resultados sdo positivos, em algumas situages
a abordagem ndo funciona nesse caso o gestor deve variar o seu estilo de lideranga conforme a
situagdo e contexto exigem.

O modelo de gestdao coach é uma poderosa abordagem de lideranga que esta gradativamente
ganhando mais espaco, se difundindo, onde ha muito a ser desvendado e inserido, seguindo com
perspectivas em varios nichos sociais.
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