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Resumo:

O presente artigo teve como objetivo geral averiguar quais as caracteristicas necessarias no individuo
liderante na visdo do coach. A pesquisa caracterizou-se como uma pesquisa basica, quanto aos seus
objetivos exploratéria e descritiva, no que se refere a abordagem do problema, definiu-se como
gualitativa e quantitativa, e esta foi considera uma survey. O instrumento de pesquisa foi um
guestionario que apresenta seis perguntas. Esse questionario foi adaptado de Cardoso; Ramos;
D’Innocenzo (2013). As perguntas foram realizadas a cinco profissionais de coaching escolhidos
aleatoriamente por conveniéncia. A pesquisa foi realizada nos dias 20 a 23 de setembro de 2018.
Dentro dos resultados apresentados, foi possivel identificar que ndo existe um Unico estilo de lideranga
a ser aplicado com eficiéncia, mas sim a juncdo de varios estilos de lideranca e a adaptagdo ao meio
em que este lider esta inserido, a formacdo de sua equipe também tem uma importancia extrema com
relacdo & abordagem que o lider terd com cada um, pois cada individuo atuante em sua equipe possui
caracteristicas proprias e uma forma de agir diante das situagdes a este apresentada. Conclui-se que
para ser um lider é necessario desenvolver o carater, habilidades, suprimir as deficiéncias e otimizar as
competéncias, buscando o crescimento de si proprio e de seus liderados com o foco nos objetivos
almejados.

Palavras chave: Coach, Lideranca, Habilidades

CHARACTERISTICS OF LEADERSHIP IN PERCEPTION OF A
COACH: aspects that enhance the performance of leaders in the
organizational environment

Abstract

The objective of this article was to ascertain the characteristics required in the individual leader in the
coach's vision. The research was characterized as a basic research, regarding its exploratory and
descriptive objectives, regarding the approach of the problem, defined as qualitative and quantitative,
and this was considered a survey. The research instrument was a questionnaire that presents six
questions. This questionnaire was adapted from Cardoso; Ramos; D' Innocenzo (2013). The questions
were asked to 5 randomly selected coaches for convenience. The research was conducted from
September 20 to 23, 2018. Within the presented results, it was possible to identify that there is not a
single style of leadership to be applied efficiently, but rather the combination of several styles of
leadership and adaptation to the environment in which this leader is inserted, the formation of his team
also has an extreme importance in relation to the approach that the leader will have with each one,
since each individual acting in his team has its own characteristics and a form of acting before the
presented situations. It is concluded that to be a leader it is necessary to develop the character,
abilities, to eliminate the deficiencies and to optimize the competences, seeking the growth of oneself
and those led with the focus on the desired objectives.
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1. Introducéo

Atualmente, tem-se destacado de uma forma muito rdpida e crescente a supervisao e
desenvolvimento de pessoas em seus cargos de lideranca, através das orientacfes e
convicgdes pessoais e profissionais de um coach. Com a competitividade acirrada e
necessidade de resultados, as organiza¢fes de um modo geral tém buscado um aprimoramento
de sua lideranca, para que estes possam conduzir toda sua equipe a atingir os objetivos
esperado.

Para Hunter (2004), Lideranca é a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem
entusiasticamente visando aos objetivos identificados como sendo para o bem comum.

O papel do lider é de grande importancia dentro de uma organizacéo, pois é ele que muitas
vezes motiva e gera energia nas pessoas, dando-lhes direcdo e sincronizando seus esforgos
(CARDOSO; RAMOS; D’INNOCENZO, 2013)

Manter a motivacdo destes funcionérios, desenvolver e aprimorar a capacidade individual de
cada liderado sdo algumas das atribuicBes do lider. E possivel extrair de sua equipe todo seu
potencial sendo o influenciador direto destes. Diante dessas afirmagdes, surge a problemética
da presente pesquisa que é identificar quais as caracteristicas necessarias no individuo
liderante através da perspectiva do coach?

Desta forma, o objetivo geral é averiguar quais as caracteristicas necessarias no individuo
liderante na visdo do coach. Como objetivos especificos, buscaram-se identificar quais séo as
deficiéncias no individuo liderante; apontar quais sdo as habilidades necessarias a este; e
verificar quais sdo os estilos de lideranca existentes na percepgéo do coach.

A pesquisa justifica-se devido ao aumento da procura pelas orientacdes dos profissionais
coaching, e a falta de conhecimento e preparo dos liderantes em relacéo aos liderados e suas
responsabilidades cabiveis. Essa percepcdo das organizacGes e de seus gestores tem levado o0s
mesmos a procurar o auxilio de profissionais atuantes na area de coaching. Tendo em vista
gue uma equipe bem orientada e organizada aumenta a produtividade e a consequéncia destas
orientacOes e suporte eficaz é o retorno da lucratividade empresarial.

2. Referencial Tedrico
2.1 Gestdo de Pessoas

O estudo sobre o movimento da administracdo cientifica teve inicio com as experiéncias de
Frederick. W. Taylor (1856-1915) nos Estados Unidos e com Henri Fayol (1841-1925) na
Franca. O principal objetivo desse estudo era provar cientificamente as atividades
administrativas exercidas na época, deixando de lado a rotina da improvisagao.

Taylor passou a observar, diariamente, a rotina de trabalho de funcionarios em oficinas e
concluiu que eles produziam muito menos do que a sua verdadeira capacidade de producéo. A
partir disso, desenvolveu um sistema cuja funcdo era diminuir os movimentos exigidos de
uma determinada tarefa, consequentemente diminuindo o tempo de execugdo. Fayol
contribuiu, desenvolvendo uma doutrina que atribui aos colaboradores capacidades técnicas
de conhecer, prever, organizar, comandar, coordenar e controlar, ou seja, solucionar 0s
problemas que vierem aparecer ao longo da jornada de trabalho (GIL, 2009)

Outro pioneiro da administracdo cientifica foi Henry Ford (1863-1947) que passou a valorizar
melhor seus colaboradores, com boa remuneracédo e jornada de trabalho reduzida, distribuindo
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tarefas e utilizando-se de tecnologias avancadas para que a produtividade de seus
colaboradores aumentasse gradativamente. Segundo Gil (2009, p.19), “o movimento da
Administracdo Cientifica difundiu-se amplamente e tornou-se uma das principais bases da
organizacao industrial nas primeiras décadas de cada século”.

Elton Mayo (1890-1949) desenvolveu uma experiéncia iniciada em 1927, na fabrica de
Wester Electric, criando um movimento de valorizacdo das relacbes humanas e passou a
considerar que fatores psicoldgicos e sociais influenciavam na produtividade. Com a juncéo
da Administracdo Cientifica e da Relacdo humana, formou um processo de integracdo de
individuos, fazendo com que os trabalhadores colaborassem com a empresa, de modo que
satisfizessem suas necessidades psicologicas e sociais. (GIL, 2009)

Para Dutra (2011, p.17), gestdo de pessoas pode ser caracterizada como: “Um conjunto de
politicas e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizacdo e as
pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.

Em meados da década de 1980, houve uma necessidade de entender melhor e esclarecer
duvidas referentes a administracdo de recursos humanos, em um momento em que 0S
funcionarios eram tratados como recursos, obtendo-se 0 maximo de rendimento possivel
deles, sem levar em consideragdo a consequéncia desse esforgo exagerado. Com o transcorrer
dos anos, as organizacdes passaram a reconhecer os funcionarios como parceiros, ja que para
se obter o resultado esperado, realiza-se a participacdo conjunta de varios integrantes como
fornecedores, acionistas, clientes e o funcionario sendo o principal, cada um colaborando da
forma correta e assim a organizagédo tem o retorno esperado. (GIL, 2009)

Com a globalizacdo em alta nas Gltimas décadas e o mercado de trabalho cada vez mais
competitivo, as empresas se sentem pressionadas a ter resultados melhores e assim estar a
frente de seus concorrentes. Com isso, 0s profissionais de Gestdo de Pessoas (GP) passam a
ser desafiados na empresa na busca por metas e objetivos concretos. Para o autor Gil (2009,
p.17), “gestdo de pessoas ¢ a fungdo gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam
nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”.

Uma organizacdo deve ser compreendida como “uma unidade social artificialmente criada e
estruturada, continuadamente alterada para se manter no tempo, e com a fungdo de atingir
metas especificas que satisfagam as necessidades de seus participantes e da sociedade”
(ETZONI, 1981, p. 07)

Assim, é notdrio que os profissionais de Gestdo de Pessoas devem se tornar parceiros de seus
colaboradores, passando a os valorizar, conhecer melhor suas expectativas em relacdo ao
trabalho que realizam, incentivar a participar nas decisdes da empresa, formando uma equipe
boa de trabalhar e conseguindo alcancar resultados melhores que o esperado.

Para ampliar melhor o conhecimento, na proxima se¢éo seré abordado o assunto lideranca.
2.2 Lideranca
2.2.1Conceitos de Lideranca

Para uma organizacdo alcancar o sucesso tdo almejado, é importante ter um bom lider no
comando da empresa, pois 0 mesmo deve dispor de conhecimentos, habilidades e atitudes
atraveés das quais sabera gerenciar uma grande equipe e conquistar 0s objetivos tracados. Por
essa razdo, “a lideranca ocupa um papel chave em toda organizagdo. Nunca como hoje — em
uma época de mudanca, incerteza, globalizacdo e competitividade — a lideranca se tornou tdo
importante para o sucesso organizacional”. (CHIANENATO, 2010, p. 346)
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Os autores Rodermel, Schimid, Stadler (2012, p.59) afirmam que “lider é aquele que busca
nas pessoas uma forma de fazer com que elas desenvolvam atividades que Ihe tragam uma
satisfacdo pessoal, como profissionais e como seres humanos”.

Para Giuliani (2012), todo bom lider “deve ter a capacidade de criar, motivar, ajudar a manter
o trabalho em equipe, visando sempre em alcancar os objetivos esperados pela organizagéo,
superando expectativa de todos”.

Segundo Chiavenato (1994, p. 137), lideranga ¢ “uma influéncia interpessoal exercida em
uma determinada situacdo e dirigida atraves do processo de comunicacdo humana, para
consecucdo de um ou mais objetivos”. O lider ocupa um espa¢o muito importante dentro da
organizacdo, visto que esta exercendo seu poder de influéncia para gerar uma mudanca de
perspectiva nos que estdo ao seu redor. E, consequentemente, com essa perspicacia produz um
movimento e uma busca implacavel para os objetivos antecipadamente tracados e almejados.

A eficécia do lider dentro da organizacdo também tem uma parcela de contribuicdo aos
resultados almejados, por meio da equipe liderada. Para Fiorelli (2003), um lider também
necessita possuir outras qualidades e estas podem se resumir em: COMPromisso,
autoconfiancga, autoconhecimento, habilidades interpessoais, habilidades para a observacéo,
escutar e falar, disciplina, ousadia, senso de justi¢a e envolvimento.

Aspectos como confianca, clareza de papéis, comunicacdo clara e participacdo sdo
primordiais para a manutencdo e a melhoria dos resultados das equipes. O lider tem um papel
impar nesse processo. (RODERMEL; SCHIMIDT; STADLER, 2012)

Para Chiavenato (2010), o lider incentiva o colaborador e faz com que ele acredite no
impossivel. Isso acontece devido a paixdo que ele sente pelo o0 que faz e por sua equipe. O
entusiasmo é tdo grande, que acaba contagiando todos seus liderados.

Para Bigardi (2015), o diferencial entre um lider comum e um lider com exceléncia é o amor
que este carrega dentro de si.

Segundo os autores acima, percebe-se que a lideranca se faz de um individuo capacitado, com
habilidades de persuasdo e influéncia desenvolvidas além das demais caracteristicas ja
citadas. O lider deve ser um mediador de conflitos, assim como o que vai conduzir e motivar
toda a equipe a buscar os mesmos objetivos, tendo como consequéncia o resultado almejado
por seus gestores.

2.2.2 Caracteristicas de Lideranca

As caracteristicas de um lider podem definir todo o perfil de uma equipe, tendo em vista que
ele serd o influenciador direto sobre seus subordinados. O lider define direcdes através do
desenvolvimento de uma visao do futuro, e depois engaja as pessoas, comunicando-lhes essa
visdo e inspirando-as para superar os obstaculos. (CHIAVENATO, 2010)

Para Chiavenato (2010), estas sdo algumas caracteristicas que um lider pode possuir:
inovacéo, ser original, inspirar confianca, tem os olhos no futuro, quer saber 0 qué, e o porqué
das coisas, ser auténtico, procura fazer sempre o que é certo, planejar em longo prazo, e
mudar o status quo.

N&do apenas desenvolver a perspicacia para a parte técnica, o lider deve também saber
desenvolver-se pessoalmente e profissionalmente, para que, dentro de seu ambiente de
trabalho possa fazer diferenga aos seus liderados. Com algumas das caracteristicas ja citadas,
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o lider vem a ser o maior exemplo, e referencial a sua equipe de trabalho, podendo assim
desenvolver com uma maior eficiéncia seus atributos.

Ja para Brady (2008), as caracteristicas de um lider se resumem em trés, que sdo: ter o desejo
de liderar, ser uma pessoa honrada e ter a capacidade de se aperfeicoar.

O individuo que exerce a lideranga tem a necessidade de manter-se sempre atualizado com as
constantes mudancas, pois dentro de um ambiente globalizado, as mudangas ocorrem de
maneira extremamente rapida, e as exigéncias do mercado fazem com que o lider venha a
estar diligentemente procurando por melhorias, técnicas, modelos atualizados, 0s quais
possam suprir as necessidades de toda a sua equipe.

Segundo Neto (2012), o bom convivio, aliado de uma comunicacdo eficaz e acrescido da
aproximacdo pessoal com a atencéo as individualidades de seus liderados sdo algumas das
caracteristicas essenciais e indispensaveis ao lider na conducéo de sua equipe.

O lider, dentro de uma organizacdo, tem o papel de identificar as necessidades desta; e,
através de um plano estratégico, desenvolver acbes corretivas ou preventivas dentro de sua
competéncia. E através de sua lideranca, encorajamento e estimulo aos seus liderados a se
comprometerem com o0 presente desafio, mediante uma acgéo coletiva ou individual, dando a
estes condicgdes de realizagdo de tal tarefa, que o verdadeiro lider revela seu valor.

Apbs o plano de acdo realizado, cabe ao lider trazer um retorno a sua equipe sobre 0s
resultados alcancados e se determinada tarefa obteve o objetivo almejado. Segundo Neto
(2012), o lider busca por constante melhoria em seu nivel de competéncia e desenvolvimento
profissional, consequentemente esses esforgos chegam também aos seus liderados através da
confianca que estes adquirem com seu lider e da persuasdo utilizada individualmente e com
constancia sobre os liderados.

A lideranca em grupo gera um resultado acrescido de valor e com um desempenho superior ao
qual era esperado inicialmente, dentro deste melhoramento destacam-se 4 &reas distintas:
aprimoramento em si proprio e aos que estdo ao seu redor; nas suas percepcdes e opcdes de
possibilidades; no foco e incorporagéo e por fim no aperfeicoamento e nas decisdes tomadas.
(ROBBINS; FINLEY, 1997)

Assim, o bom lider ndo precisa saber tudo, mas deve aprender a identificar as equipes certas
para cada funcdo na organizacdo, conhecendo cada colaborador para que juntos tracem
caminhos de sucesso no futuro.

2 2.3 Tipos de Lideranca

Os estilos de lideranga mostram como o lider deve agir dentro da organizacdo e com seus
colaboradores. O modo de como o lider orienta sua equipe é de extrema importancia, pois é
através dessa lideranca que os colaboradores se manterdo motivados a cumprir as metas
estipuladas e assim alcangar os objetivos tanto pessoais como organizacionais (MELO et al,
2012)

Dentro da leitura dos textos de Rodermel, Schimidt e Stadler (2012) realizada, destacam-se 0s
tipos liderangas coercitiva, controladora, orientadora e carismatica.

a) Lideranca Coercitiva

Esse estilo de lideranca € mais conhecido como lideranca opressiva, pois a mesma €
executada através de ameacas e alienacdo dos liderados, criando uma falsa dependéncia do
individuo liderante. (RODERMEL; SCHIMIDT; STADLER, 2012)

I.. { zuo:nmuu oe ruonuc?a W R PPG'EP

LILLNLL WA UL LLERN AR i



ConBRepro Vill CONGRESSO BRASILEIRODE ENGENHARIA DE PRODUCAO
[
Ponta Grossa. PR, Brasil, 05 a 07 de dezembro de 2018

O lider ndo demonstra nenhum tipo de respeito ou consideracdo aos seus subordinados,
gerando nestes um sentimento de incapacidade.

Segundo Pereira e Silva (2015), este modelo de lideranca pode apresentar um resultado
positivo com funcionarios considerados problemas na organizagdo, porém, se utilizado por
um longo periodo de tempo apresentara uma sequela calamitosa.

As organizacgdes atribuem a supervisores, gerentes, diretores o direito de exercerem atos e
influéncias unilaterais sobre seus subordinados e a estes atribuem o dever de aceita-los,
criando um ambiente ameacador. (RODERMEL; SCHIMIDT; STADLER, 2012)

Dessa forma, essa lideranca é caracterizada pela falta de confianca dos liderados que estdo ao
redor do lider e, consequentemente, existe a reducéo da produtividade de toda a equipe.

b) Lideranga Controladora

E o estilo de lideranca que faz prevalecer sobre seus liderados a hierarquia. O lider que exerce
esse meio é extremamente controlador e centralizador, ndo disponibilizando aos seus
liderados informacdes necessarias para o desenvolvimento de suas atividades. O lider tende a
competir com seus liderados, gerando a falta de seguranca e de confianca, tendo como
consequéncia dessa atitude o baixo desempenho, afetando os objetivos da organizacao. Este
modelo de lideranga tem a tendéncia de tornar os processos mais burocréaticos, gerando em
seus liderados um desinteresse, o qual para a organizacdo € uma decisdo extremamente
prejudicial. (RODERMEL; SCHIMIDT; STADLER, 2012).

Acrescenta-se ainda que este tipo de lideranca tem como entendimento que seus liderados sdo
pessoas que ndo desempenham suas funcBes devido a preguica e incompeténcia, estando
convencidos disso ndo ha outra maneira de desempenhar suas tarefas, e assim o lider agrega
prejuizos a organizacdo. (REGIOLIA et al., 2016)

Diante disso, observa-se que esse tipo de lideranca oprime seus subordinados, gerando nestes
uma dependéncia total, pois o lider utiliza um controle exacerbado sobre a equipe.

¢) Lideranca Orientadora

E a lideranca caracterizada como a que evita qualquer forma de conflitos ou confronto. O
lider se demonstra inseguro quando ha a necessidade de tomar alguma decisao, adiando-as
sempre que possivel. De acordo com Kraus (1991, apud MELO et al.,2012,p.07), esse tipo de
lideranca possibilita um relacionamento descontraido, facilitando a comunicacgéo entre ambas
as partes, diminuindo assim esse comportamento de competicdo entre os liderados, porém
deve haver um limite para que ndo gere uma certa dependéncia dos liderados para com seu
lider.

O lider que tem essas caracteristicas busca estar a frente de atividades ou decisdes que tenham
certa rotina, e sdo vistos por seus liderados como amigo ou parceiro de profissdo devido a sua
omissé@o em liderar e gerenciar conflitos. (RODERMEL; SCHIMIDT; STADLER, 2012).
Assim, esse estilo de lideranca caracteriza-se como a que incentiva o desenvolvimento de seus
liderados fazendo com que ampliem seus conhecimentos e obtenham um crescimento
profissional no ambiente em que est&o inseridos.

d) Lideranga Carismatica
Esse modelo de lideranca tem como caracteristica principal as habilidades do lider, e a
intensidade que esta € aplicada sobre seus liderados. De um modo geral, pessoas que exercem
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esse modelo de lideranca séo autoconfiantes e possuem um alto indice de influéncia sobre os
demais.

Para Chiavenato (2010, p.374), “os seguidores dos lideres carismaticos identificam-Se com 0
lider e a missdo do lider, exibem extrema lealdade e confianca no lider, emulam os valores e
comportamento do lider e derivam autoestima do seu relacionamento com o lider”.

Segundo o autor Robbins (2002), as pessoas que trabalham para lideres carismaticos sao
motivados a exercer esforco extra no trabalho e, por gostarem do seu lider, expressam uma
maior satisfacao.

Diante do exposto, percebe-se que essa caracteristica pode vir a usar da fidelidade dos
liderados devido ao seu alto poder de influéncia.

3. Metodologia

Este artigo caracterizou-se quanto a natureza pelo método de pesquisa basica, quanto aos
objetivos, os métodos foram de pesquisa exploratdria e descritiva, no que se refere a
abordagem do problema, definiu-se pela qualitativa e quantitativa, sendo esta uma survey.

O instrumento de pesquisa foi um questionario que apresenta seis perguntas. Esse
questionario foi adaptado de Cardoso; Ramos; D’Innocenzo (2013). As perguntas foram
realizadas a cinco profissionais de coach escolhidos aleatoriamente por conveniéncia. A
pesquisa foi realizada nos dias 20 a 23 de setembro de 2018.

Para os resultados expressados em numeros foram obtidos conforme média simples,
possibilitando assim identificar a visdo dos profissionais.

4. Resultados e discussoes

Apdbs a realizacdo da pesquisa, obtiveram-se, em primeiro momento, os dados socio-
demogréficos e na sequencia os dados inerentes a pesquisa.

Sobre os dados sécio-demograficos dos pesquisados obteve-se que a média de idade entre os
participantes é de 32 anos, trés realizaram sua graduacdo em instituicdes privadas e dois em
instituicGes publicas. Do total pesquisado, trés participantes realizaram pds-graduacdo e
especializacdo em areas distintas.

Referindo-se a pesquisa, a primeira pergunta do questionario abordou o conceito de lideranca.
Os profissionais de coaching poderiam expressar seu préprio conceito sobre lideranca, ou
assinalar um conceito pré-estabelecido. Os cinco expressaram seu conceito, conforme pode-se
verificar abaixo.

Para o respondente n°1, o conceito se define da seguinte forma: “Lideranca ¢ a habilidade de
extrair o melhor dos outros, mostrando um caminho com a finalidade de gerar crescimento
para todos através da influéncia.”

O respondente n°2 define o conceito da seguinte forma: “Ter a habilidade de extrair o melhor
de cada pessoa.”

Para o respondente n°3, o conceito se define da seguinte forma: “Ser proativo, aquele que tem
empatia e cria report, tem disciplina e principalmente, referencial e exemplo a ser seguido por
seus liderados.”

Para o respondente n°4, o conceito se define da seguinte forma: “O processo de transformar o
comportamento de um individuo ou de uma organizagao.”

Para o respondente n°5, 0 conceito se define da seguinte forma: “O processo de exercer
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influéncia sobre o comportamento das pessoas para alcancar objetivos em determinadas
situacoes.”.

Percebe-se que a influéncia que se tem sobre o subordinado é um dos principais motivos para
0 sucesso da lideranca. Compreender o funcionéario e saber influencia-lo de forma correta,
torna o lider um exemplo para seus liderados.

Para Pereira (2014), o lider possui uma forca psicoldégica com grande capacidade de
influenciar o grupo ou alguém de modo intencional, fazendo com o que o influenciado
modifique seu comportamento.

A segunda pergunta do questionario referia-se a percep¢do de cada um dos profissionais
pesquisados, levantou-se a questdo sobre quais sdo os estilos de lideranga existentes, suas
caracteristicas e importancia.

Para o respondente n°1, existem apenas dois estilos de lideranga: “Boa: gera crescimento para
todos; Ruim: aquele que visa apenas seus objetivos e esquece dos demais, lideranca
egoistica.”

Para os respondentes n°2 e n°5, os estilos de lideranga sdo: ““ Lideranca Autocratica, onde esta
tem a énfase no lider e se caracteriza como uma lideranca primitiva, porém as pessoas ndo
desenvolvem seu potencial; Lideranca Democratica, a qual tem énfase no liderado e tem por
caracteristica a participacdo de todos no processo; Lideranca Liberal tem énfase no lider e
liderado, sua caracteristica é a baixa produtividade, porém se destaca por acreditar nas
pessoas; Lideranca Situacional tem como énfase a situacdo e maturidade da equipe, e a
Lideranca Coach, que destaca a performance, sua principal caracteristica é identificar as
habilidades de seus colaboradores com o intuito de tornar o trabalho mais facil.”

Para o respondente n°3, define-se como: “Podemos entender que existem diversos tipos de
lideranca, e que o estilo comportamental e as competéncias definidas por uma instituicdo ou
organizacao, definirdo com este lider deve agir nesse lugar respectivo. Nao podemos
generalizar e dizer que um tipo de lideranca sera eficaz em todo lugar, mas sim dizer que um
lider que esteja com o seu comportamento alinhado com a meta proposta pela organizacdo
tera um resultado melhor apresentado.”

Para o0 pesquisado n°4, existem trés tipos de lideranga: “Lider por posi¢do (cargos); Lideres
por influéncia: influenciam por quem séo, independente de cargos; Lideres por autoridade:
que exigem que os outros facas o que desejam por ter uma autoridade delegada.”

Observa-se que cada um tem o seu jeito de liderar, ndo existindo assim, uma formula mégica
que o torne um lider de sucesso. Deve-se estar em uma busca constante por conhecimentos,
aperfeicoando sempre o seu estilo de liderar.

Para o autor Bergamini (1994), o lider caracteriza-se pela grande vontade de atingir os
objetivos da orzanizacdo, com perfeicdo na realizacdo de tarefas, persisténcia, iniciativa,
autoconfianca e principalmente aceitar as consequencias de suas decisdes e acoes.

A questdo 3 se referia a importancia das habilidades que o individuo liderante necessita
exercer dentro da organizagdo na qual esta inserido. Foi solicitado aos pesquisados que
classificassem por ordem decrescente o grau de importancia das caracteristicas apresentadas,
sendo: 1- Extremamente importante; 2- Muito importante; 3- Importante; 4- Pouco
importante; 5- Sem importancia. As respostas podem ser vistas conforme Tabela 1 abaixo:
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HABILIDADE MEDIA IMPORTANCIA

Habilidade de comunicacéo 1
Habilidade de dar e receber feedback
Habilidade de ganhar poder e exercer influéncia
Habilidade de gerenciar conflitos
Habilidade de negociar
Habilidade de liderar
Habilidade de tomada de decisdo
Habilidade em empreendedorismo
Ter ética
Ser responsavel
Ser empaético
Ser confiavel
Ser flexivel
Avrticular relacionamentos
Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Tabela 1 - Habilidades de que o individuo liderante necessita
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O resultado apresentado se estabelece por meio de uma média simples, em que se pode
observar gque as habilidades acima citadas ndo sdo menos importantes, sendo que das 14
habilidades informadas, 11 foram caracterizadas como extremamente importante, 2 como
muito importante e 1 como importante. Também houve a citacdo de habilidades que 4
pesquisados dentro da sua percep¢do como coaching julgaram necessario acrescentar a
pesquisa, sao elas:

Respondente n°1: “Carater, entendendo que o mesmo ¢ desenvolvido.”
Respondente n°2: “Habilidade em conhecer pessoas.”

Respondente n°3: “Habilidade de gerenciar o tempo; Habilidade de Persuasao.”
Respondente n°5: “Visdo a longo prazo e foco nos resultados.”

Nota-se que um lider eficaz possui um conjunto de habilidades que devem ser colocadas em
pratica conforme a necessidade da equipe, ndo deixando que os problemas que surgirem
saiam do seu controle.

Para o autor Chiavenato (2010, p. 357), lideres eficazes devem unir suas habilidades e torna-
las uma forga conjunta, ndo apenas desempenhar uma ou outra.

Na questdo 4, abordou-se sobre a relacdo das maiores deficiéncias apresentadas pelos lideres,
e as respostas foram:

Respondente n°1: “Nao saber ouvir; colocar os objetivos acima das pessoas; ser intransigente,
nao saber delegar; ter lideranca egocéntrica.”

Respondente n°2: “A maior deficiéncia nos lideres atuais ¢ a Comunicagao.”

Respondente n°3: “Muitas delas desconhecem a diferenca de estilos comportamentais, e
acham que podem cobrar ou exigir de todos da mesma maneira, sendo que, cada pessoa
corresponde de uma maneira, e o lider que desconhece isso, com certeza poderd ter
dificuldades com a gestdo.”

Respondente n°4: “A dificuldade de comunicac¢do; falta de flexibilidade; e principalmente a
falta de carater.”

Respondente n°5: “Falta de autoconfianga; resisténcia e falta de empatia.”

(i) APREPRO UTrer b

ZEZL LWL LR LR AR Camil



ConBRepro Vill CONGRESSO BRASILEIRODE ENGENHARIA DE PRODUCAO
[
Ponta Grossa. PR, Brasil, 05 a 07 de dezembro de 2018

Segundo o autor Tolfo (2004), um lider dever ser humilde suficiente para admitir seus erros e
assim transforma-los em acertos, buscando a melhoria continua de si e da equipe.

O principal erro que um lider pode cometer é a falta de comunicacgdo entre ele e sua equipe,
dificultando esse processo, é impossivel que ele tenha sucesso na sua lideranca.

Na questdo 5, buscou-se identificar quais caracteristicas apresentam maior relevancia em um
lider no seu dia-a-dia. Os respondentes escalaram de uma forma crescente a ordem de
importancia, sendo que 1- menos importante e 10- mais importante. As respostas podem ser
vistas conforme Tabela 2 abaixo:

CARACTERISTICAS MEDIA IMPORTANCIA

Apoiar o desenvolvimento e a eficacia da equipe 9
Ouvir atentamente
Questionar com o intuito de definir metas e objetivos
Dar feedback
Compartilhar conselhos e sugestdes
Deixar a equipe exprimir ideias
Obter acordos, respeitando diversos pontos de vista
Buscar a melhoria do desempenho da equipe
Definir prazos e respeita-los
Obter comprometimento da equipe
Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Tabela 2 - Caracteristicas apresentam maior relevancia em um lider
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Inimeras sdo as caracteristicas que um lider deve possuir, utilizando-as para liderar uma
grande equipe e assim conquistar metas estabelecidas, pensando sempre no crescimento da
organizacao, dos seus subordinados e de si proprio.

Para Rodermel, Schimidt, Stadler (2012), um lider deve estar em constante desenvolvimento,
explorando novas competéncias pessoais e interpessoais, para que conheca, entenda e
principalmente saiba conduzir sua equipe.

Buscando também dentro da percepcdo individual de cada um dos profissionais coachings, a
ultima questdo aplicada aos mesmos teve com objetivo perceber quais sdo as praticas que 0s
lideres exercem diariamente em seus respectivos ambientes profissionais. Ressaltando que o
resultado abaixo é uma média entre todos os participantes onde 1-“Nunca” — ndo percebo a
afirmacédo. 2-“Raramente” — eventualmente percebo a situagcdo. 3-“Nem sempre” — percebo
algumas vezes a afirmacgdo. 4-“Quase sempre” — percebo muitas vezes a afirmacéo. 5-
“Sempre” — percebo todas as vezes a afirmacdo. 6-“Nédo se aplica” — caso vOcé ndo tenha
como avaliar a questdo citada. As respostas podem ser vistas conforme Tabela 3 abaixo:

PRATICA MEDIA PRATICA
Sei ouvir os liderados 5
Consigo manter o interesse dos liderados na manutencgdo e continuidade do dialogo 5

Transmito orientagdo e aconselhamento aos liderados atendendo a suas necessidades

T 5
profissionais
Utilizo a comunicacdo verbal e mantenho atencdo a comunicacdo ndo verbal no 5
didlogo com os liderados
Contribuo para a comunicacdo eficaz nas relacdes de trabalho com os liderados 5
Dou orientagcBes aos liderados e demonstracfes de como as tarefas devem der 5
realizadas, conforme suas necessidades
Esclareco duvidas dos liderados referente as suas tarefas 5
Reconheco e valorizo os liderados pelo que fazem ou pela forma como se comportam 5
Redireciono o0s liderados mostrando um novo caminho a seguir quando néo 4
correspondem ao desempenho esperado
Estimulo a pratica do feedback com os liderados 5
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Exerco influéncia nos liderados ampliando suas competéncias a favor de resultado
eficazes

Compartilho as decisGes com os liderados

Delego atividades aos liderados compartilhando responsabilidades

Assumo a responsabilidade pelo desenvolvimento dos liderados

Fico a disposicdo dos liderados para auxilia-los quando estdo enfrentando alguma
dificuldade profissional

Peco opinido aos liderados para alterar um procedimento ou propor alguma mudanca
operacional

Auxilio na definicdo das metas para cada liderado de minha equipe

Acompanho periodicamente os resultados apresentados por cada liderado

Acompanho periodicamente o desempenho dos liderados

Acordo 0 prazo necessario para cada liderado para que as metas sejam alcancadas

o1 ororor o1

oo b o1

Fonte: Dados da pesquisa (2018)
Tabela 3 - Praticas que os lideres exercem diariamente em seus respectivos ambientes profissionais

O lider demonstra sua capacidade de lideranca no dia-a-dia, sendo resolvendo um problema
ou motivando o liderado, ganhando a confianca do mesmo e criando um ambiente de trabalho
agradavel, fazendo com que seus liderados sintam prazer em desempenhar sua funcéo. O lider
eficaz se torna espelho de seu liderado.

5. Concluséao

Apbs a andlise dos dados, foi possivel identificar que ndo existe um unico estilo de lideranca a
ser aplicado com eficiéncia, mas sim a juncdo de varios estilos de lideranca e a adaptacédo ao
meio em que este lider esta inserido. A formacao de sua equipe também tem uma importancia
extrema com relagdo a abordagem que o lider tera com cada um, pois cada individuo atuante
em sua equipe possui caracteristicas proprias e uma forma de agir diante das situacdes a este
apresentada.

Pode-se documentar que na percepcdo de uma parcela dos profissionais coaching, uma das
caracteristicas mais importantes aos lideres é o carater, tendo em vista que 0 mesmo é
desenvolvido com o tempo, e a habilidade de influéncia, a qual quando aplicada sabiamente
pode levar a equipe a concretizar 0s objetivos almejados.

Assim, conclui-se que para ser um lider é necessario desenvolver o carater, habilidades,
suprimir as deficiéncias e otimizar as competéncias, buscando o crescimento de si proprio e
de seus liderados com o foco nos objetivos almejados.
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