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RESUMO

O estudo teve o objetivo de investigar teoricamente, atraves de uma pesquisa bibliogréafica, se
0 coaching pode contribuir no desenvolvimento da lideranga para se obter e manter equipes de
alto desempenho nas organizacgdes. Para tanto, realizou-se uma pesquisa bibliografica de cunho
qualitativo, através do levantamento dos documentos relevantes sobre o assunto em questao.
Conclui-se que a ferramenta do coaching tem sim uma forte influéncia no desenvolvimento da
lideranca para gestdo de equipes de alto desempenho, sendo capaz de tornar o ambiente e as
pessoas mais satisfeitas, produtivas e voltadas para o resultado das organizagoes.
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ABSTRACT

The study has as subject to investigate theoretically, through a bibliographical research, if the
coaching can to contribute in the development of the leadership to obtain and to keep teams of
high performance in the organizations. For this, a qualitative bibliographical research was
made, by means of the survey of the relevant documents on the subject under study. It is
concluded that the coaching tool does have a strong influence in the development of the
leadership for management of high performance teams, being able to become the environment
and people more satisfied, productive and turned on the results of organizations.
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INTRODUCAO

Em um ambiente marcado pelas constantes mudangas no contexto organizacional,
impulsionadas pelo avango tecnoldgico, pressdo por inovacéao e eficiéncia, crises politicas e
financeiras, demandas por capacidade global, o gargalo da transformacéo esta nos individuos.
(GUIMARAES, 2012).
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Para acompanhar tamanha complexidade, as organizagdes buscam nos lideres a tarefa
de gerir equipes que garantam agilidade nos processos, mantendo a efetividade. Sabe-se que
s80 as pessoas que concretizam os objetivos empresariais, com isso, o capital intelectual precisa
ser conduzido de tal forma a alcangar a exceléncia em lideranga, equipes e desempenho.

No que tange as equipes de alto desempenho, entende-se que é muito mais que uma
série de pessoas que trabalham para o mesmo lider. Destacam-se por possuir um objetivo
definido, gosto pelo desafio, responsabilidade mutua, habilidades complementares e um lider
inspirador e exemplar.

De acordo com Cardoso ¢ D’ Innocenzo (2011), a lideranga efetiva ¢ essencial para
elevar o potencial de uma empresa, pois uma boa lideranca é capaz de tornar uma organizagéo
ainda melhor, da mesma forma que, uma fraca lideranca diminui a eficiéncia da empresa e com
0 tempo a derruba. Com isso nota-se que a lideranga tem papel primordial nas organizacdes,
com seu exercicio competente, promove direcdo e resultado.

Um dos principais — € mais importante — papel do lider, é desenvolver sua equipe e a
organizacdo. Ele precisa ter visdo para realizar as adaptagcdes necessarias em busca da conquista
das metas e objetivos da organizacdo (OLIVEIRA; MARINHO, 2006). O atual ambiente
necessita de lideres com capacidade de inspirar suas equipes a dar o melhor de si, a fim de
assumir responsabilidades, tarefas complexas e, além disso, ter forca intelectual e emocional.

Acredita-se que a lideranca para ser efetiva depende de uma série de caracteristicas
pessoais, habilidades e comportamentos que levam uma equipe a conquistar resultados, que
sem o lider, ndo conseguiria. Enfatiza-se, pois, a lideranca que incentiva a equipe a
desempenhar acima e além do dever, destacando o sucesso do grupo e o alcance dos objetivos
da organizacéao.

Nesse contexto supde-se que o lider seja o principal responsavel por provocar uma
mudanga comportamental nas pessoas, alinhando objetivos pessoais aos valores e metas da
organizacdo. (GOLDSMITH; LYONS; FREAS, 2003). Para o desenvolvimento da lideranca
umas das técnicas mais debatidas da atualidade é o Coaching, que se baseia na relagdo entre a
parte que pretende aprimorar-se, coachee e o coach que ird auxilia-lo neste processo, como
facilitador da mudanca. (ADRIANO; ESPER; CUNHA, 2017).

Cada vez mais as organiza¢fes necessitam contar com equipes que se comprometam
com a realizagdo de tarefas de natureza urgente e com maior grau de complexidade, que
surpreendam e superem resultados. Pressupde-se que o coaching como ferramenta de

desenvolvimento de lideres pode auxiliar as organizac¢des na busca por melhores resultados de



suas equipes, neste ambiente de inovagédo, pressao por eficiéncia e imprevisibilidade que
vivenciamos.

Diante de tais constatacdes, desenvolveu-se este estudo com o objetivo de investigar,
teoricamente, como o coaching pode contribuir no desenvolvimento da lideranga para obter e
manter equipes de alto desempenho. Através de uma pesquisa bibliogréafica de cunho qualitativo
realizou-se o levantamento de documentos relevantes que contemplam o tema em estudo, tanto
publicacGes de livros, como de artigos e revistas. Posteriormente o fichamento das mesmas,
além da reflexdo do conhecimento, a sintetizacdo das informacdes e, por fim, a elaboracdo do
texto.

Lideranca: Conceitos

Ao falar em lideranca, pode-se citar a lideranca de uma pessoa, de uma equipe, de uma
organizacao ou até mesmo a lideranca de si mesmo. Trata-se de um processo transformacional
que abrange a autolideranca, lideranca um a um, lideranca de equipes e lideranca
organizacional. (BLANCHARD, 2012).

Guimardes (2012), afirma que “liderar é influenciar e mobilizar as pessoas a fim de que
desenvolvam motivacdo para fazer o que deve ser feito, com vontade e 0 maximo de seu
potencial, para atingir os objetivos compartilhados. J& Khoury (2018), acredita que lideranca se
trata de um conhecimento e ndo apenas do exercicio de autoridade. E uma atitude e requer

multiplas habilidades para ser exercida com eficiéncia.

Teorias

A lideranga ndo é um tema atual e tem sido estudado a muito tempo, o0 que deu origem
a inimeras teorias, que ao longo dos anos foram aprofundadas e aperfeicoadas. No século XIX,
pesquisadores deram origem a Teoria dos Tracos, estes acreditavam que lideres poderiam ser
diferenciados de néo lideres através da identificacdo de caracteristicas e qualidades pessoais.
Se uma pessoa apresentasse tais caracteristicas, teria capacidade de exercer a lideranca a
qualquer grupo, pois tivera nascida apta para exercer a funcdo. (BERGAMINI, 2009).

Outros pesquisadores procuraram descrever o comportamento do lider, usando como

metodologia a observacdo das diferentes condutas praticadas por ele. Assim, o estilo



comportamental passa a ser considerado como fator responsavel pelo sucesso na administracdo
de pessoas Vvisto que essas teorias tinham como meta comprovar que, aquele que tivesse um
tipo especifico de perfil, se destacaria como lider do grupo. (BERGAMINI, 2009).

Hamel e Prahalad (1997), apontam que os lideres sdo, em parte, resultado do ambiente
onde se encontram e sdo possuidores de capacidades para reformular consideravelmente esse
ambiente”. De acordo com Bergamini (2009), a partir das pesquisas a respeito dos estilos de
lideranca, reconhece a importancia da reacdo das pessoas que recebem a influéncia do seu lider,
chamado de lideranga situacional, pois o lider deve estar preparado para estar proximo a sua
equipe, isso possibilita a comunicacéo e o alinhamento dos esforcos no alcance dos objetivos
empresariais.

Segundo Blanchard (2012), a lideranca situacional se baseia na ideia de que uma pessoa
pode dar o melhor de si, para isso, a liderancga necessita adaptar-se ao nivel de desenvolvimento
em que a mesma se encontra, deve ser feita sob medida e de acordo com cada situagdo. O lider
situacional deve dominar trés habilidades: diagnostico (para identificar em que nivel esta o
colaborador); flexibilidade (para definir qual dos estilos de lideranca exercer para obter
resultados); parceria (para o desempenho, assim aumentar a qualidade da comunicacdo e
confianca).

A lideranca transacional caracteriza-se pelo gestor que ndo leva em consideracdo as
motivacdes de suas equipes, preocupa-se em cumprir as demandas, se comportando como chefe
e ndo como lider. Conceitualmente, recomenda-se que um lider deva evitar atitudes de
reprovacao ou penalidade, mas sim buscar identificar o que estimula as pessoas a unirem seus
esforcos na conquista dos resultados. J& o lider transformacional teria esta capacidade de ajustar
as pessoas de acordo com as necessidades da organizacdo, para tanto, poderia gratificar os
integrantes que tivessem resultados esperados e punir os indesejaveis. (BERGAMINI, 2009).

Os lideres transformacionais tratam de desenvolver e transformar seus seguidores
também em lideres, ajudando-os a tornarem-se mais competentes; tratam, igualmente, de
proporcionar uma sucessdao de qualidade na funcdo. (HESSELBEIN; GOLDSMITH;
SOMERVILLE, 2000).

Robbins, Judge e Sobral, (2010), acreditam que lideres transacionais séo capazes de
conduzir suas equipes em direcdo aos objetivos, através da comunicacao e definicdo clara da
sua funcdo e tarefa, ja lideres transformacionais inspiram seus seguidores a ultrapassarem 0s
préprios objetivos, sendo capazes de causar um impacto mais profundo nas pessoas e obter

resultados além do esperado.



Conforme aponta Blanchard (2012), h& muitos beneficios na lideranca servidora, onde
o0 papel do lider € ajudar as pessoas a alcangarem seus objetivos pois, este estilo de lideranca,
busca identificar o que o colaborador precisa desenvolver para ter um melhor desempenho e
colocar em pratica, procura fazer a diferenca na vida das pessoas e ainda causa um impacto

positivo na organizagéao.

Caracteristicas e Missao do Lider

A lideranca ndo é um dom, mas uma tarefa, uma funcdo que pode ser aprendida, além
disso, para ter sucesso, um lider precisa conhecer-se muito bem: saber como age e reage, o que
quer e o0 que ndo quer. Ademais do autoconhecimento precisa também aprender a conhecer
muito bem os outros: como agem, 0 que sabem, 0 que gostam, 0 que querem e por que querem.
(GUIMARAES, 2012).

Jackson e Parry (2010), consideram que “[...] os lideres precisam ter indmeras
qualidades, as cinco que sdo realmente vitais a fim de promover lideranca efetiva sdo:
confianca, integridade, conexao, flexibilidade e aspiracdo.”

Em relacdo aos atributos para ser um lider eficaz, Kelley (1999, p. 177), diz que:

[...] um membro de equipe deve garantir o respeito dos colegas de trabalho em pelo
menos uma das trés areas cobertas por essa habilidade critica: 1. Quociente de
conhecimento — respeitada qualificacdo; 2. Quociente de pessoas-habilidade — indica
que vocé tem consideracdo pelos colegas e que as metas deles tém tanto valor quanto
as suas; 3. Quociente de iniciativa — indica que vocé desempenhara as atividades que
ajudam o grupo a alcangar, de fato, a meta.

Hesselbein, Goldsmith e Somerville (2000, p.85), enfatizam que “Lideres conduzem
mudancas, isso € 0 que se espera dos verdadeiros lideres.” Da mesma forma, pensa-se que 0
lider precisa capacitar e incentivar habilidades e comprometimento; executar e apoiar
responsabilidades e resultados precoces; implantar e ampliar o alcance de resultados
sustentaveis; explorar novas possibilidades; selecionar e alinhar a equipe; ter uma visao
inspiradora do futuro e alinhar o esforco colaborativo. (BLANCHARD, 2012).

As caracteristicas que hoje contribuem para exercer a lideranga, num futuro préximo
podem ser outras. Todavia, a constatacdo dessa realidade ndo nos priva da
responsabilidade de identificar as estratégias de lideranga pertinente ao contexto atual.
Diante disso, os lideres precisam cultivar algumas caracteristicas, entre elas:
comprometimento, comunicacdo, competéncia, saber ouvir, responsabilidade, viséo,
saber trabalhar em equipe, coeréncia, bom humor, ética, flexibilidade e talento para
estabelecer relacionamentos interpessoais saudaveis. (AMESTOY et al., 2010, p. 2).



A base da lideranca eficaz € a compreenséo da sua missao e a da organizacéo, defini-la
e comunica-la; estabelecer objetivos e prioridades; transmiti-los, conseguindo convencer as
pessoas a ndo medir esforcos para alcancar resultados positivos. (GUIMARAES, 2012). E de
grande importancia o lider ter consciéncia da sua responsabilidade e impacto na atitude de seus
seguidores, uma vez que lideres valorizam suas equipes e cercam-se de pessoas independentes
e autoconfiantes.

Lideranca inspira e empolga, segundo Fleuri (2002), no processo de lideranca o lider
precisa estar atento as competéncias e talentos disponiveis para a formacao de suas equipes,
pois sdo elas que garantirdo o sucesso das organizacGes no mercado globalizado.

Vivenciamos um ambiente altamente especializado, neste ambiente os lideres precisam
gerir ndo apenas suas equipes, mas também seus clientes e fornecedores, todos possuem
expectativas e desejam que sejam consideradas suas necessidades préprias, seus objetivos
profissionais e pessoais. Essas expectativas na maioria das vezes sdo mutaveis, o que hoje
incentiva ou satisfaz, em outro dado momento ndo serve mais, assim sendo, a lideranca se torna
um desafio a ser superado, uma habilidade a ser desenvolvida constantemente. (HESSELBEIN;
GOLDSMITH; SOMERVILLE, 2000).

A dindmica do mundo dos negdcios, requer do lider adaptacéo e inovagdo nos modelos
de gestdo de suas equipes. As empresas colocam grande expectativa no trabalho dos lideres a
fim de conseguir das pessoas 0 seu melhor desempenho e assim alcancar resultados acima do
esperado. Busca-se no lider a transformacéo no resultado das equipes e a concretizacdo dos
objetivos empresarias.

Na busca por um diferencial no mercado atual, as organizacBes apostam no
desenvolvimento de suas liderancas como estratégia de obter o sucesso tdo almejado. Devido a
tamanha influéncia do lider nos resultados positivos das empresas, vale ressaltar a importancia
de investir-se em ferramentas que propiciem o desenvolvimento de competéncias profissionais
e pessoais dos individuos, o coaching é uma das opc¢des. Sabe-se que gerir pessoas requer
habilidades e conhecimento, para incentivar e manter uma equipe trabalhando com alto

desempenho.



Equipes de alto desempenho

Quando as tarefas sdo mais complexas e exigem mdaltiplas competéncias para serem
realizadas, uma equipe tem resultados melhores que a atuacédo individual. O que caracteriza
uma equipe, além do objetivo comum é a cumplicidade, a divisdo das tarefas, troca de
experiéncias, visando o resultado onde todos integrantes sdo corresponsaveis pelo trabalho
concluido (CUNHA; COSTA; CARDOSO; FINAMOR, 2015).

Em uma equipe com alto desempenho observa-se um alto nivel de colaboragéo e
inovacdo, estas auxiliam o time a produzir resultados superiores e de forma consistente
(VARGAS; NIN, 2014). Além disso com o amadurecimento das relagdes interpessoais e 0
aumento da capacidade de resolucdo de problemas em conjunto, a equipe alcanca o alto
desempenho (CUNHA; COSTA; CARDOSO; FINAMOR, 2015).

Blanchard 2012, enfatiza que equipes com alta performance séo aquelas que ao longo
do tempo, continuam a produzir resultados superiores e com o mais alto nivel de satisfacdo
humana e com comprometimento com o sucesso. E razoavel considerar que uma equipe nao
atinge um padrdo de alto desempenho rapidamente, trata-se de um processo que deve ser
conduzido pelas liderancas em primeiro momento e em fases seguintes pelos proprios
integrantes (CUNHA; COSTA; CARDOSO; FINAMOR, 2015).

Para Blanchard 2012, p. 11 “ Se tornar-se uma organizacdo de alto desempenho é o
destino, a lideranga € o motor”. Além disse afirma que em organizagdes de alta performance as
praticas de lideranca ddo apoio a cooperacao e ao desenvolvimento, ndo dependem de alguns
poucos profissionais de desempenho superior, elas possuem capacidade de lideranca

amplamente desenvolvidas.

Coaching

“Coach” ¢ uma palavra de origem francesa e significa “um veiculo para transportar
pessoas de um lugar para o outro.” Hoje um coach auxilia uma pessoa a alcancar um objetivo,
ajuda a ver e identificar onde estéo e aonde almejam estar. H& varias defini¢cdes de coaching,
desde sua origem até 0 momento, o tema tem sido objeto de inUmeros estudos e pesquisas,
assim seu conceito esta em constante reformulagdo. (MARION, 2017).

Coaching, de acordo com Oliveira (2015, p. 4):



[...] ¢é a atividade de consultoria e aconselhamento em uma abordagem, geralmente
confidencial, entre o consultor — treinador — e a pessoa que estd sendo treinada,
visando seu desenvolvimento pessoal e, principalmente, profissional, com resultados
previamente negociados e estabelecidos.

Krausz (2007), defende que o coaching é um processo que contribui para que as pessoas
e grupos se transformem, reflitam a respeito de sua viséo, de seus valores e crencas, aprofundem
aprendizagem, incorporem habilidades e capacidades, expandam prontiddo para agir de forma
coerente e eficaz.

A definicdo de coaching dada por Blanchard (2012, p. 142), é a de que é “[...] um
processo deliberado, que utiliza conversacOes focadas para criar um entorno que resulte em
crescimento individual, acdo com objetivos claros e desenvolvimento sustentado.” Para a
International Coaching Federation (ICF), “Coaching é uma parceria com clientes num processo
criativo, provocador de pensamentos e de autoconsciéncia, que inspira o0s clientes a
maximizarem o0 seu potencial pessoal e profissional.” (IFC BRASIL, 2018).

Marion (2017), afirma que atualmente, o coaching é implementado com grande impulso
em praticamente todo o mundo. Porém, verifica-se que foi a partir do século XX, que 0 processo
de coaching surge como uma estratégia e opgdo para as empresas desenvolverem seu capital
humano. (BATISTA; CANCADO, 2017).

Coaching é uma competéncia gerencial. E um processo dos mais uteis para tal objetivo,
pois apoia o cliente na busca da realizacdo de metas por meio da identifica¢do e uso das proprias
competéncias desenvolvidas, como a superagdo de suas fragilidades. (REIS, 2011).

Marion (2017), explica que o coaching tem como esséncia a mudanga e a transformacéo
e que o seu processo melhora a visdo da vida profissional e as habilidades de lideranca,
desblogueando o potencial do colaborador. O processo de coaching é fundamentado em uma
relacdo de parceria, onde o objetivo do coach é ajudar o coachee a aprender, ndo ensinar.

O coach ndo oferece respostas, ndo resolve problemas e ndo da conselhos, mas sim
contribui para o desbloqueio do potencial ja existente, o coaching ndo é uma ferramenta de
ensino, mas tem a ver com criar condicdes para a aprendizagem e desenvolvimento do
individuo. (WHITMORE, 2012).

Reis (2011), afirma que o objetivo do Coaching na organizacdo € o de promover a
formagéo e desenvolvimento dos colaboradores em busca de uma autonomia crescente, que
implica substituir um simples “executor de tarefas” por um colaborador ativo da organizagao.

O coaching visa como objetivos:



[...] apoiar a melhoria continua do desempenho individual e organizacional; prover o
apoio e o0 encorajamento para a transformaco pessoal, de carreira ou de vida; oferecer
suporte no desenvolvimento de lideres, fortalecendo o desenvolvimento do
pensamento estratégico, da visdo direcionadora, da aceleracdo de mudancas, da
honestidade e integridade, motivando e energizando pessoas, viabilizando o trabalho
em equipe e em parceria, entregando resultados, valorizando e desenvolvendo todas
as pessoas ao seu redor; proporcionar um ambiente adequado para tratar de problemas
e desafios; apoiar e facilitar a criagdo de uma cultura organizacional que valorize a
aprendizagem, criatividade e melhoria continua. (MARION, 2017, p. 3).

Tanto as pessoas como as empresas, buscam no coaching uma mudanca, seja ela pessoal
ou profissional. O coaching pode ser implantado nas organizagdes atraves de coaches externos
Oou uma pessoa capacitada interna. Independente da funcdo do colaborador o coaching tem a
possibilidade de incentivar e estimular as decis6es individuais e do grupo em concordancia com
0s objetivos empresariais (BLANCHARD, 2012).

Blanchard (2012), ainda nos apresenta cinco aplicacbes comuns do coaching interno,
séo elas: coaching de desempenho, de desenvolvimento, de carreira, de apoio a aprendizagem
até desenvolver uma cultura de coaching interno na organizacdo. Todas a aplicagdes visam 0
desenvolvimento de liderancas, promove uma cultura que assume responsabilidades, capaz de
dar sustentabilidade a produtividade, as metas e valores da empresa.

Dentre as modalidades do coaching, Krausz (2007), enfatiza o coaching executivo e 0
empresarial, ambos se dao no contexto organizacional e tem como propdsito elevar o potencial
e facilitar o crescimento e aprendizagem do lider. Sua eficacia pode ser observada por meio dos
resultados obtidos pela organizacao.

A International Coaching Federation (ICF BRASIL, 2018), define coaching executivo

como:

Uma relacéo facilitadora estabelecida entre um coach profissional e um colaborador-
chave da organizacdo, na qual este ocupa uma posi¢do de poder. Essa relacdo podera
ocorrer em empresas publicas, privadas, do terceiro setor ou educacionais, onde ha
diversos envolvidos e patrocinio organizacional para o coach ou o grupo de coaching.

Krausz (2007, p. 38), define coaching executivo como “[...] uma parceria entre um coach
executivo e um gestor que se prop0e a alterar aspectos do seu comportamento e assim elevar a
sua performance, a da sua equipe e da organizacdo para o qual trabalha.”

Equipes compartilham esforcos, recompensas e riscos, dividem ideias, propdsitos e
atitudes. Nem sempre 0s grupos correspondem as expectativas, muitas vezes ndo sao capazes

de utilizar de sua capacidade coletiva para atingir o nivel de produtividade esperado. O processo
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do coaching os auxilia a reverem seu desempenho, melhorar sua comunicagao e resultados.
(CLUTTERBUCK, 2007).

Existe um trabalho arduo por traz do processo de desenvolvimento de lideres.
Ferramentas como o coaching surgem como facilitadores para aprendizagem e evolucdo das
competéncias individuais para capacitar pessoas e torna-las mais comprometidas na busca pelos
resultados. Assim como as organizacGes possuem expectativas sobre suas equipes, as pessoas
também esperam da lideranca conhecimentos e atitudes que as facam acreditar na sua
capacidade, da equipe em alcancar os objetivos, através de uma rela¢do de confianca.

Este tipo de relagéo de confianca, de honestidade, de aprendizagem, comprometimento
e de alto desempenho entre lideres e equipes, sdo o diferencial que buscam as empresas neste
mercado competitivo. Porém este ambiente ndo é facil de ser conquistado e exige das
organizacles o desenvolvimento das capacidades gerenciais e também as competéncias em
relacdo aos aspectos humanos.

Quando implantada a cultura do coaching na organizagédo, ou seja, 0 ambiente e as
pessoas tem atitudes de troca, de transparéncia, comunicacao e evolucgdo, acredita-se que se tem
melhores resultados. Este ambiente torna os colaboradores mais comprometidos em ir além do
esperado, superar seus limites e com o apoio do lider tragar metas profissionais e pessoais. O
coaching preza ndo so pelo alcance dos resultados, mas também a satisfacdo e desenvolvimento

pessoal do colaborador.

Lideranca e Coaching

Segundo Blanchard (2012), por muito tempo a lideranca foi definida como uma questao
de resultado, hoje a lideranga tem um conceito de “bem maior”. Liderar passou a analisar o que
é melhor para todos, conquistas que beneficiam ambas as partes, ou seja, o lider se preocupa
ndo s6 com o alcance das metas, mas também com o desenvolvimento e satisfacdo das pessoas
de sua equipe. Assim os individuos sdo tdo importantes quanto o desempenho da organizacao.

Dentro das pesquisas sobre desenvolvimento de lideres, um dos principais focos envolve
a identificagdo de técnicas que promovam o desenvolvimento de uma pessoa. Dentre essas
técnicas o Coaching é uma das mais debatidas na atualidade, diferenciando-se de outras, visto
que nelas, o coach participa diretamente do processo de desenvolvimento, acompanhamento e

implementacédo das atividades, podendo avaliar os resultados alcangados, além disso ndo tem
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programa previamente estabelecido, e sim considera as necessidades e desafios para o
crescimento de cada coachee. (ADRIANO; ESPER; CUNHA, 2017).

Krausz (2007), reconhece que lideres que se desenvolvem como seres humanos,
melhoram o autoconhecimento e a inteligéncia social, comprometem-se com o bem-estar dos
colaboradores da organizagio e da comunidade. “E importante para a organizacdo que cada
colaborador se desenvolva e faca valer a condicdo de capacitar pessoas, tornando-as aptas para
contribuir com o seu melhor em busca de suas aspiracdes.” (REIS, 2011, p. 12).

O coaching € transformacional, através dele o lider pode provocar uma mudanca
comportamental nos individuos, alinhando objetivos pessoais aos valores e visdo da
organizacdo. Coaching, afinal, é exercicio de lideranca. Conduz ao alto desempenho pela
construcdo de relacionamentos. (GOLDSMITH; LYONS; FREAS, 2003).

Com o passar dos anos, 0 mundo empresarial necessitou de técnicas mais rapidas de
treinamento e desenvolvimento, e de uma ferramenta capaz de transformar o processo de
aprendizagem. O coaching traz esta possibilidade, do individuo despertar seus recursos
pessoais, resolver problemas e obter resultados de maior qualidade.

O coaching trata de atender ndo sO as necessidades do profissional, mas também
desenvolver a pessoa como um todo, levando em consideracdo também o pessoal, pois o sujeito
sO consegue alcancar a satisfacdo profissional, se conseguir levar uma vida social e profissional
equilibrada. (ZAHAROQV, 2010).

Segundo Reis (2011), as organizac@es precisam de um novo perfil de lider, mais flexivel
para encarar 0 mercado atual e mobilizar as pessoas. Presencia-se um tempo de alta
especializacdo e através coaching, as empresas buscam desenvolver suas liderancgas para obter
equipes de alto desempenho.

Neste contexto, acredita-se que a utilizacdo da ferramenta do coaching é capaz de
contribuir com uma lideranca bem sucedida. Coaching é uma competéncia gerencial, € um
processo Util para tal objetivo, pois apoia o cliente na realizacdo de suas metas, por meio da
identificacdo e uso das proprias competéncias. (REIS, 2011).

As equipes sdo um importante veiculo para executar o trabalho com eficéacia, é capaz de
tomar melhores decisbes, resolver problemas complexos, desenvolver habilidades e
criatividade nas organizagfes, algo que um individuo sozinho ndo conseguiria. Além disso,
possuem a flexibilidade para reagir as mudangas do ambiente complexo atual, exigindo

investimento, lideranga e bem-estar.
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Zaharov (2010), afirma que desenvolver a competéncia interpessoal no atual mundo
corporativo se tornou de suma importancia. Nao s6 o conhecimento técnico, como 0s aspectos
comportamentais dos lideres influenciam e contribuem para uma melhora na satisfacdo das

pessoas pelo trabalho, como aumenta a qualidade e a produtividade das equipes.

CONCLUSAO

E possivel identificar que o contexto atual apresenta alguns desafios para as
organizacg0es, tais como: capacidade de desenvolver lideres que trabalhem com as diferencas
existentes em seus grupos, formar e manter equipes com alto desempenho, além disso
influenciar e incentivar através de valores e exemplos, inseridos em um ambiente altamente
dindmico, competitivo e em constantes mudangas. A tendéncia é que lideres deixem o modelo
de gestdo autoritaria e optem por uma gestdo coaching, onde a mudanca torna as pessoas mais
eficientes, focadas no alcance de resultados positivos para a organizacao.

Neste atual ambiente de transformaces, percebe-se a importancia que tem para as
organizagcOes uma boa administracdo dos seus recursos humanos como diferencial competitivo
no mercado. Buscar técnicas de desenvolvimento das liderancas se tornou imprescindivel. Uma
empresa que ndo busca tal incremento e ndo se preocupa em conhecer seus recursos humanos,
acaba desperdicando investimento e perdendo talentos. O coaching como ferramenta de
desenvolvimento de lideres estd em constante crescimento, e tem apontado importante utilidade
para as empresas.

O processo de coaching nas organizacdes tem a capacidade de potencializar e despertar
as habilidades em formar e manter as equipes com desempenho superior. O coaching pode
favorecer novos processos nas empresas, em um cenario marcado por mudangas e
imprevisibilidade, como o atual.

O cenério atual exige das organizacdes respostas cada vez mais rapidas a trabalhos cada
vez mais complexos. Para tanto, se faz necessario contar com equipes que garantam a realizacdo
da tarefa, sendo produtiva em alto nivel, superando e surpreendendo com os resultados.
Acredita-se que o coaching é capaz de contribuir no alcance deste desempenho tanto da
lideranca como das equipes.

Este estudo teve como objetivo pesquisar teoricamente a relagédo do coaching com o

exercicio da lideranca em equipes de alto desempenho. Pode-se concluir através do estudo que
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as atitudes do lider s&o refletidas no desempenho da sua equipe e, com isso, no alcance dos
resultados da organizacdo. Uma boa lideranca é capaz de melhorar a relacao dos colaboradores,
incentivar e conseguir da equipe o seu melhor, levando em consideragédo o individuo como um
todo. O coaching é capaz de potencializar o desempenho do lider que tem forte influéncia na
manutencdo de equipes de alto desempenho, além de tornar o ambiente e as pessoas mais
satisfeitas, produtivas e voltadas para o resultado.

Contudo, o tema ainda possibilita uma série de pesquisas, tais como aprofundamento do
tema e a realizacdo de estudos empiricos voltados para a validacdo das questdes levantadas, a

fim de mensurar possiveis novos beneficios e criticas sobre a ferramenta e seus resultados.
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