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RESUMO
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As empresas buscam no mercado profissionais de alta performance, mas aquelas que o0s
possuem pretendem reté-los e o departamento de recursos humanos fica na incumbéncia
de atender a demanda de ambas as partes. O fato € que est4 cada vez mais dificil encontrar
profissionais excelentes e manté-los requer investimento em fatores motivacionais,
conhecimento em neurolideranca e desenvolvimento profissional. O objetivo deste estudo foi
conhecer o perfil comportamental de todos os funcionarios da empresa, a comecar pela
lideranca, no intuito de capacitd-los na compreensédo das informacfes de seus liderados,
para que tenham condi¢Bes de avaliar se as pessoas estao trabalhando nas suas areas de
habilidades, bem como revelar e potencializar talentos. A pesquisa utilizou a metodologia
exploratdria, através do estudo de caso Suécia Veiculos S/A, sendo entdo possivel realizar
entrevistas com os proprietarios da empresa, lideres e liderados, além de pesquisas
bibliograficas que abordam o assunto. Desta forma, constatou-se que a carga burocratica e
a necessidade de se alcancar os indicadores prendem os lideres nos processos e cobrancas
do dia a dia, ndo permitindo entdo que invistam no crescimento profissional de seus
liderados. Conclui-se, portanto, que cabe ao RH estratégico o desenvolvimento da equipe de
lideranca e que o lider deve participar ativamente na revelacdo e gestao dos talentos da
empresa.

Plavras-chave: Lideranca, Perfil Comportamental, Crescimento Profissional e Coaching.
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ABSTRACT )(""cw

Companies seek high performance professionals in the market, but those who have them
intend to retain them and the human resources department is in charge of meeting the
demand of both parties. The fact is that it is increasingly difficult to find excellent professionals
and to maintain them requires investment in motivational factors, knowledge in
neuromarketing and professional development. The objective of this study was to know the
behavioral profile of all employees of the company, starting with leadership, in order to enable
them to understand the information of their employees, so that they can assess whether
people are working in their areas of abilities as well as reveal and empower talents. The
research utilized the exploratory methodology, through the case study Sweden Veiculos S/
A, being possible to conduct interviews with the owners of the company, leaders and leaders,
as well as bibliographical researches that approach the subject. In this way, it was found that
the bureaucratic burden and the need to reach the indicators hold the leaders in the processes
and collections of the day to day, not allowing them to invest in the professional growth of
their employees. It is concluded, therefore, that strategic HR is the development of the
leadership team and that the leader must actively participate in the development and
management of the company's talents.

Keywords: Leadership, Profile Behavioral, Professional growth and Coaching.

Gestdo comportamental: um novo olhar para ...




INTRODUGAO S

Editora

- — Dy

O objeto de estudo desta tese de mestrado corresponde a analise dos tipos de lideres
existentes numa concessionaria de caminhdes e 6nibus, bem como da necessidade do
desenvolvimento destes, para que tenham condi¢cdes de conquistar a confianca e lealdade
de seus liderados, ao ponto de acreditarem no seu interesse genuino em desenvolvé-los.

No que se refere a problematica que seré explorada nesta tese de mestrado, a mesma
foi definida em fungédo da constante preocupacido de CEO’s e Area de Recursos Humanos
das empresas, em buscar no mercado, profissionais com perfis de lideranca, considerando
sua capacidade de influenciar pessoas na busca pelos interesses da empresa.

O lider é representante direto da empresa e tem sob sua responsabilidade pessoas e
indicadores, devendo demonstrar habilidades para gerir estas pessoas possibilitando utilizar
0 recurso humano na geracdo de produtos ou servigcos, apresentando resultados positivos.

A importancia do lider nas organizacdes, da todo sentido a esta pesquisa, se
considerarmos a caréncia de profissionais que de fato se preocupam com as pessoas que
estédo liderando ao mesmo tempo em que estabelecem metas e tragam os caminhos para
alcanca-las.

Para gerir pessoas € preciso entender de pessoas, engana-se quem lidera com foco
somente em resultados financeiros, com o Unico intuito de alcancar indicadores. Liderar exige
responsabilidade pelos liderados, o lider tem sob seus cuidados pessoas de diferentes
origens e histdrias, com distintas caracteristicas e precisa auxilid-las no desenvolvimento de
suas habilidades, potencializacdo de seus pontos fortes, bem como no gerenciamento de
seus pontos fracos, para que tenham engajamento, encontrem motivacéo e deem o melhor

de si, sendo o alcance dos objetivos a consequéncia de uma equipe bem liderada.

As empresas que quebram parecem incapazes de aprender que as pessoas
deixam de operar com eficidcia ndo por serem incompetentes nos aspectos
técnicos de suas tarefas, mas pela forma como sédo tratadas pelos seus lideres
e como elas tratam os demais. A pesquisa mostra que 87% das organizactes
quebram pelas atitudes individuais das pessoas de comando, de seus
temperamentos pessoais, da maneira como se relacionam e de sua
incapacidade de liderar equipes. Ou seja, a maioria das empresas quebra néo
pelo mercado, mas pelas pessoas (ALBUQUERQUE, 2017).
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Compreendemos que as caracteristicas individuais distinguem as pessoas e que a
empresa é uma organizacdo com fins lucrativos, operada por pessoas. Precisamos agir
respeitando os direitos de ambas as partes, pois conforme Silva (2014) “As empresas
guerem e precisam ter seus lucros e hada mais justo do que receberem sua parcela mediante
0 risco assumido, mas é preciso refletirmos a que custo humano e social isto esta sendo
atingido”.

Em se tratando dos termos metodologicos, o que se propde € uma pesquisa com 0S
funcionarios, bem como entrevistas com o gerente de RH, coordenadores e os proprietarios
da concessionaria, buscando a compreensdo mais especifica a cerca de conceitos e
expectativas. Complementando, utilizar-se-a pesquisas com profissionais de outras
empresas, com 0 intuito de comparacdo quanto a importancia de se investir no
autoconhecimento e autodesenvolvimento.

O embasamento bibliografico sera composto de informacdes relevantes para a
solugéo do problema que se pretende responder, considerando toda literatura selecionada
para a compreensao da personalidade e do comportamento de um lider.

JUSTIFICATIVA

Os objetivos crescem més a més, o faturamento tem que se manter ou aumentar,
conforme indicadores preconizados entre lideranca e direcao e as pessoas Sao as mesmas.

Entra ano e sai ano, as pessoas ndo evoluiram em suas habilidades, continuam
fazendo as mesmas coisas, do mesmo jeito, com a mesma convic¢ao de que devem fazer
aquilo para qué estao sendo pagas, muitas até comemoram a chegada da sexta-feira, porque
de uma forma meio dubia acreditam que a vida delas esta do lado de fora dos portdes da
empresa.

Mas de quem € a responsabilidade pelo desenvolvimento profissional e pessoal de
um individuo, da empresa ou dele mesmo? A resposta para esta pergunta deveria ser dos
dois, porque um funcionario € mais produtivo quando mais desenvolvido e trabalha na sua
area de aptidao, sendo assim terd prazer no que faz e realizag¢éo profissional, além melhorar
sua empregabilidade como consequéncia da melhoria de seu curriculo, muito embora
guando existe uma relacdo em que ambas as partes ganham, dificilmente ocorre de um

querer deixar o outro partir.

Gestdo comportamental: um novo olhar para ...




Se, como dizem a maioria dos responsaveis pelos departamentos de Recursos
Humanos e autores dos mais diversos livros sobre administracdo e RH, a responsabilidade
pelo desenvolvimento dos funcionarios € de seus lideres, entdo precisamos que seja
investido na potencializacdo das habilidades destes, dando-lhes condi¢cdes de analisarem os
pontos fortes de seus liderados, tracar objetivos e acompanha-los nesta jornada de

autoconhecimento e maximizagao de talentos.

O RH possui a funcdo de dar suporte a lideranca, para que esta tenha
condicdes de fazer a gestao das pessoas, o que inclui o desenvolvimento das
habilidades, a revelacdo e potencializagdo de talentos ou o cuidado com o
ambiente de trabalho, que contribui e muito na retencdo de funcionarios
(MORASSUTTI, 2012).

Hoje em dia é muito comum um lider fazer reunides semanais ou mensais para discutir
0s problemas, encontrar solu¢des, cobrar dinamismo, engajamento, motivacdo ou até
mesmo parabenizar e agradecer, mas ndo € comum conhecer as caracteristicas dos
membros de sua equipe, suas crencas, seus valores, compreender seu comportamento e
entdo saber o que pode e deve ser feito para que ele dé o melhor de si, trabalhe com toda
sua capacidade e evolua como profissional e pessoa.

Assim como os lideres ndo conseguem contribuir para o crescimento pessoal e
profissional dos membros de sua equipe, também ndo conseguem investir no seu proprio
crescimento, ficam estagnados e nem percebem. Desta forma, todos trabalham se
esforcando muito para realizar o que poderia ser natural, aumentando as chances do
estresse, frustracdes, visdo de trabalho por obrigacdo e doencas. De acordo com Garcia
(2017) “Assim precisamos nos conhecer, descobrir nossas reais potencialidades,
inclinacdes, o que gostamos de fazer, sem permitir que outros estimulos tomem conta de
nossa vida, sendo perderemos o foco da conquista”.

O desenvolvimento da equipe € extremamente relevante para o sucesso de todos,
inclusive do proprio lider, para que ele ocorra é necessario que o lider se conheca e conheca
efetivamente seus liderados, tendo a nocdo exata de que habilidades podem ser
potencializadas ou quais sdo as necessidades de melhorias, além de possibilitar adequar
funcao e aptiddo, melhorando o aproveitamento da equipe e a sua produtividade.

O processo de coaching pode auxiliar as empresas trabalhando o autoconhecimento
e 0 alcance das metas propostas a seus funcionarios. Uma pessoa consciente de sua

capacidade e do que pode fazer para ser o melhor profissional que tem potencial para ser,
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trabalhara com mais engajamento e motivagcao, gerando resultados melhores, com menos

estresses e consequentemente em melhor ambiente.

Do mesmo modo, todos os demais profissionais podem se beneficiar do
Coaching para impulsionar o seu crescimento na carreira. Para isso, o setor de
Recursos Humanos deve estar atento as demandas da empresa no que tange
o desenvolvimento das habilidades dos seus funcionarios. Na pratica, isso
representa fazer a gestdo do conhecimento, identificar os gaps, ou seja, 0s
pontos de atencdo e melhoria da empresa (MARQUES, 2018).

Estamos na era das facilidades, conhecimento acessivel e comunicacéo veloz, mas
infelizmente estamos aproveitando pouco esta facilidade. Pessoas passam anos fazendo a

mesma funcdo sem buscar novos conhecimentos, entregando sempre a mesma coisa.

O apéstolo Tiago aponta um modo de ser espiritualmente abengoado ao nos
vermos em um espelho. Pessoas sédbias olham com toda ateng&o para ver
como séo e fazer as mudancas necessarias. Mas os tolos olhardo para este
mesmo espelho e permanecerdo como estdo (SMALLEY; TRENT, 1994).

Tem uma frase conhecida, atribuida a Albert Einstein, cuja veracidade ndo é da
intengdo comprovar, que pode nos dizer muito, se refletirmos, ela diz: “Insanidade é continuar
fazendo sempre a mesma coisa e esperar resultados diferentes”. Nao seria entdo insano,
propor e esperar resultados diferentes, se as pessoas sSao as mesmas em Seus
conhecimentos e habilidades? Conforme Cortella (2016) “As empresas vivem de resultados,
obtidos a partir da condicdo de competéncia que carregam. E essa competéncia esta nas
pessoas. Logo, as empresas vivem de pessoas”. Assim sendo, temos que estimular o
potencial das pessoas e ndo somente a performance.

Como estao os funcionarios da sua empresa? Eles estdo preparados para tanta
inovacao, estao preparados para dar aos seus clientes os servi¢cos que eles buscam e ainda

prospectar novos clientes?

PROBLEMA DE PESQUISA

Como direcionar um modelo de lideranga mais humanizada que possibilite as equipes

a alcancarem a alta performance?
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HIPOTESES

Como a area de Gestéo de pessoas pode contribuir no desenvolvimento das antigas
liderangas em prol de times saudaveis e de alta performance utilizando ferramentas de
Coaching.

N&o é da responsabilidade da Area de Gestdo de Pessoas, desenvolver e reter os

talentos da organizacao e sim dos seus lideres diretos.

OBJETIVOS

OBJETIVO GERAL

Utilizar o RH estrategicamente, na formacédo de lideres de alta performance e no
suporte a estes lideres para a identificacdo e maximizagcao das habilidades dos profissionais

de sua equipe.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Transformar o RH em estratégico; ampliar a percepcao dos lideres sobre o0 seu
impacto na gestao de talentos

e Desenvolver planos individualizados de potencializacdo das habilidades dos lideres
e capacita-los para que estes identifiquem e maximizem os talentos e/ou pontos
fortes de sua equipe de trabalho, através da gestdo comportamental;

e Transformar a cultura organizacional, orientada para alta performance. Analisar se
a cultura organizacional vigente, potencializa o desenvolvimento dos talentos
individuais

e Verificar se 0 uso de ferramentas de analise de perfil comportamental potencializam
resultados.
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Os dicionarios atuais apresentam, entre alguns significados atribuidos ao
verbete cultura, como um sistema de ideias, conhecimentos, técnicas e
artefatos, de padrdes e de comportamento e atitudes que caracterizam uma
determinada sociedade (NASCIMENTO, 2015).

O Brasil tem mais de 13 milhdes de pessoas desempregadas, segundo informacdes
do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2018), no primeiro semestre de 2018,
consequéncias de uma crise politica e financeira que se arrasta desde 2014, causando o
fechamento de muitas organizacfes ou a reducdo no quadro de funcionarios, também
conhecido no meio empresarial de downsizing. Quando divulgam vagas de emprego, filas
quilométricas se formam, pessoas chegam a dormir nas filas, na esperanga de conseguir
uma vaga no mercado de trabalho.

Recentemente o Jornal Nacional, da emissora TV Globo mostrou uma matéria sobre
a quantidade de pessoas na fila para conseguir trabalho, no estado de Séo Paulo, regido do
Vale do Anhangabau. Mais de 6.000 pessoas na fila para pegar senha e concorrer a 1.800
vagas.

Um mutirdo do emprego semelhante também aconteceu no Rio Grande do Sul,
ocasido em que foram disponibilizadas 3.727 vagas, de 181 empregadores, porém a falta de
qualificagcéo fez sobrar vagas.

As pessoas, enquanto empregadas ou mesmo desempregadas, nao buscam
capacitacdo, treinamento ou desenvolvimento profissional. Na busca por informacgdes e
conhecimento do perfil das pessoas empregadas, foi realizada uma pesquisa com 261
pessoas, de diferentes segmentos e regides e constatou-se que 98,9% das pessoas
pesquisadas acreditam que podem ser melhores no que fazem, mas apenas 54,8% das
pessoas fizeram algum curso ou treinamento por conta propria, sem a participacdo das
empresas em que trabalham. Em se tratando do investimento por conta das empresas,
56,3% dos entrevistados afirmaram que as empresas disponibilizaram recursos para a
capacitacdo ou treinamento de seus funcionarios.
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Na década de 1990, esse cenario sofreu alteracdes profundas. Mudancas
radicais nos cenarios mundiais, como a abertura dos mercados, a globalizacdo
da economia e a pratica crescente das fusdes entre corporacdes, entre outras,
projetaram uma inversdo de papéis na questdo do desenvolvimento gerencial
interno das organizac6es na medida em que provocaram alterac8es profundas
no mercado de trabalho. Diante desse quadro, aquela que era uma ‘obrigagao’
empresarial (0o desenvolvimento gerencial) tornou-se naturalmente uma
obrigagdo do individuo. A necessidade de criar respostas mais rapidas e
eficazes para enfrentar os desafios impostos pelo mercado de trabalho, em
busca do seu proprio desenvolvimento, ignorando a iniciativa da empresa ou
deixando-a para segundo plano (MARRAS, 2016).

A questdo do desenvolvimento profissional fica aguardando as respostas, quanto a
responsabilidade por parte do RH ou dos lideres, do funcionério ou da organizagdo. Na
pratica esse assunto nem mesmo é discutido entre lideres, liderados e gestdo de pessoas,
em consequéncia temos profissionais que ndo buscam se desenvolver e empresas com
profissionais pouco desenvolvidos ou capacitados.

A empresa Suécia Veiculos S/A possui como principio norteador do comportamento
de seus integrantes, desde a diretoria até a portaria, o cuidado com seus clientes. E
primordial que o cliente encontre na Suécia a parceria que precisa para a continuacao de
seu negocio, sua missao é prover solucdes de transporte rodoviario com niveis superiores
de qualidade, seguranca e respeito ao meio ambiente, garantindo assim a disponibilidade do
produto com o objetivo de fidelizar clientes.

Em conversa com o diretor presidente, Sr. Ataides de Deus Vieira Pozzi, sobre a
cultura de sua empresa, seus valores, 0 mesmo mencionou que € de extrema importancia
gue todos trabalhem com energia, paixao e respeito pelas pessoas, tenha foco no cliente,
com dialogo aberto, trabalho em equipe, espirito de empresa, qualidade e seguranca. Disse
ainda que ndo deseja atender seus clientes uma Unica vez, deseja transparéncia nas
negociagdes, ética na conduta de seus negociadores, conhecimento técnico para resolver
0s possiveis problemas do produto e empatia, gentileza e conhecimento operacional para
resolver os problemas do cliente. A Suécia Veiculos pretende ser reconhecida como a melhor

parceira de seus clientes e ser a numero 1 em satisfacao.

Esta organizacao foi constituida com os pilares ja citados pelo seu diretor
presidente, no entanto nés da Suécia Veiculos S/A temos acima de tudo, pela
vontade, pela obrigacdo e pelo compromisso o principio de termos o maximo
desempenho na construcao de sélidos relacionamentos. Assim sendo, a nossa
alegria, nosso contentamento e felicidade se resumem na nossa participagéo
ativa e constante para a retomada do crescimento e inseridos para o
desenvolvimento natural deste pais que todos nds amamos e sabemos
potencialmente capaz. Resumidamente, uma das minhas maiores alegrias é
acordar todos os dias e constatar que uma das nossas empresas esta aberta,
mantendo e aumentando empregos, distribuindo riquezas e cumprindo com
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suas obrigagdes e quando a noite cai um luminoso acende “um letreiro”,
anunciando que uma nova manhd, um novo dia ha de chegar. Isso consiste em
uma perfeita integracdo diretoria, colaboradores e empresa/ publico. Nosso
firmamento de sermos o numero 1 em atendimento e qualidade de
relacionamento (ALARICO ASSUMPCAO JUNIOR - Dir. Superintendente
Grupo Suécia).

CULTURA ORGANIZACIONAL

Quadro 1. Conceitos de Cultura Organizacional

Autores Conceitos de Cultura Organizacional

"... 0 conceito de cultura que eu tenho em mente sdo simbolos, linguagem,
ideologia, crenca, rituais e mitos".
"... padrdo de crengcas e expectativas compartilhadas pelos membros da
organizacdo. Essas crencas e expectativas produzem normas que
poderosamente moldam o comportamento dos individuos e grupos da
organizagao".
"... Cultura organizacional consiste em um conjunto de simbolos, cerimdnias e
Ouchi (1981) mitos que comunicam os valores e crengas subjacentes da organizagédo aos seus
empregados".
"... Valores, herdis, ritos, rituais e comunica¢des. Uma cultura forte é um sistema
Deal e Kennedy (1982) |de regras informais que indicam como as pessoas tém que se comportar na
maior parte do tempo".
"Cultura é o conjunto de convicgdes importantes (frequentemente néo
declaradas) que os membros de uma comunidade compartilham em comum”.
"... A cultura manifesta-se no conjunto de pressupostos, crengas e valores
compartilhados que séo aceitos pelos membros de um grupo ocupacional".
"... O padrdo de crencgas e valores compartilhados que da aos membros de uma
Davis (1984) instituicdo o seu significado e os prové com regras para se comportarem em suas
organizacbes".
"... A cultura inclui crencas, entre outras coisas, a respeito dos objetivos
organizacionais, critérios de desempenho, distribuicdo de autoridade,
legitimidade das bases de poder, orientacéo para as tomadas de decisfes, estilo
de lideranca e motivacao".
"... Um sistema de valores e crengas compartilhados que modelam o estilo de
Ernst (1985) administracdo de uma empresa e 0 comportamento cotidiano de seus
empregados".
"... Conjunto de valores, crengas, pressupostos e simbolos que definem a
maneira pela qual a firma conduz o seu negécio".
" & o conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu ao aprender como lidar com seus problemas de adaptagéo externa
Shein (1984) e de integracdo interna, e que funcionam suficientemente bem para serem
considerados validos e ensinados aos novos membros como a forma correta de
perceber, pensar e sentir, a esses problemas".
"é definida como valores e crengas compartilhados pelos membros de uma
organizagdo, a qual funciona como um mecanismo de controle organizacional,
informalmente aprovando ou proibindo comportamentos e que da significado,
direcao e mobilizacdo para os membros da organizacéo".
A cultura organizacional pode ser definida como a personalidade de uma
organizacdo. Os fundadores de uma organizacdo em geral sdo 0s agentes
principais do desenvolvimento da cultura organizacional, pois é a partir da visao
deles que as primeiras "regras comportamentais" sdo definidas.
"A Cultura Organizacional € o conjunto de habitos , valores (missédo, visdo,
Suécia Veiculos S/A valores), normas, crencas e rituais adotados pela empresa junto aos clientes e
RH (2018) funcionarios. A Cultuta Organizacional contribui para a edificacdo da identidade
organizacional da empresa".

Pettigreww (1979)

Shwartz e Davis (1981)

Sathe (1983)

Jones (1983)

Quinn e McGrath (1985)

Barney (1986)

Santos (1992)

Nascimento (2015)
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Quadro 2. Caracteristicas de uma organizacdo que evidenciam a esséncia de sua cultura.

Caracteristica Comportamento

Capacidade de inovar e de assumir|[O grau em que os funcionarios séo estimulados a serem
riscos inovadores e a assumirem riscos.

Habilidade em registrar detalhes Significa a busca de precisdo, andlise e atengdo aos detalhes.
Percebe-se tal caracteristica nas empresas que implantam a
gestao da qualidade.

Orientagdo pararesultados Uma atitude pessoal dos executivos e dos funcionarios buscarem
resultados, mais do que as técnicas e metodologias que sdo
utilizadas para tal finalidade. A atitude precede a técnica. Essa
busca ndo fica apenas no discurso, pois as pessoas realizam
acdes e tomam decisfes que implicam em atingir objetivos e
realizar mudancas.

Orientagdo para pessoas Condiciona as decisGes dos dirigentes da empresa, os quais
mostram preocupac¢do a respeito de obtencdo de determinados
objetivos e resultados que tém influéncia na seguranca, na
motivacao e na felicidade das pessoas.

Orientacédo para a equipe Todo o sistema de trabalho leva em consideragéo as equipes de
trabalho, ndo se tomando decisBes baseadas apenas em
individuos isolados. Na Economia Global e na Sociedade do
Conhecimento a velocidade das mudancas e a complexidade das
decisdes exigem times de trabalho com diversas competéncias e
diferentes especializac¢des.

Proatividade As pessoas se antecipam aos problemas e fazem isso com
firmeza, evitando excessiva agressividade nas relacdes
interpessoais. Existe uma competicao estruturada e positiva e ndo
uma competi¢éo destrutiva.

Estabilidade As atividades organizacionais e o sistema de gestédo enfatizam a
manutencdo do status quo, em contraposicdo a busca de
inovacdo e crescimento. Algumas organizagfes olham do
presente para o futuro e outras olham do presente para o passado
e vivem citando o sucesso que ja tiveram e que ja passou.

Fonte: (BARBIERI, 2014)

A cultura organizacional de uma empresa é o que |he diferencia das demais, sua
identidade, a forma como é administrada e como seus integrantes se comportam norteados

por sua missao, visao e valores éticos e morais.

Toda organizacdo possui uma cultura prépria que identifica e que forma o
conjunto que realca os seus costumes — seu Way of life - , suas crengas e seus
valores.

E pela sua cultura que uma empresa fixa a marca do seu perfil e também
orienta ou controla o comportamento daqueles que a formam.

Ao tratarmos dos individuos dizemos, que cada pessoa tem a sua propria
cultura e a sua propria personalidade, caracteristicas que os diferenciam dos
demais. Nas organizacdes € possivel tracar uma analogia com os individuos,
ja que cada empresa tem a sua propria cultura e a sua prépria sintalidade, que
a torna igualmente diferenciada das demais (MARRAS, 2016).
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Falando a respeito de cultura organizacional, podemos citar Kanaane, que afirma:

Reportemo-nos ao conceito de cultura organizacional como sendo composto
de trés dimensfes: material — sistema produtivo; psicossocial — sistema de
comunicacao e interacdo dos envolvidos; e ideolégica — sistema de valores
vigentes na organiza¢do (KANAANE, 2017).

Para Barbieri,

A cultura organizacional tem a ver com um sistema de valores compartilhado
pelos colaboradores de uma organizacdo; é a sua marca distintiva,
evidenciando como ela difere de outras organizacgdes; € ainda ‘ o jeito como
fazemos as coisas’, expressdo muito ouvida em diversas empresas. E um
conjunto de caracteristicas que a empresa valoriza (BARBIERI, 2014).

Cada pessoa possui suas crencas e seus valores, seus objetivos de vida e suas
expectativas e trazem suas caracteristicas consigo, para dentro das empresas. Desta forma,
€ extremamente importante que crencas e valores de ambas as partes sejam congruentes,
porque a juncdo destas pessoas influenciara na cultura organizacional da empresa.

A conformidade dos valores proporcionara o fortalecimento da cultura organizacional,
impactando positivamente no comportamento de lideres e liderados, refletindo no
crescimento da empresa e em seu posicionamento no mercado, diante da concorréncia, bem
como no crescimento pessoal e profissional dos seus funcionérios. De acordo com Barbieri
(2014, p.52), “Em uma cultura forte, os valores essenciais de uma organizagdo sao
internamente acatados e amplamente compartilhados”.

Para uma cultura organizacional forte, faz-se necessério que todos os funcionarios da
organizacdo tenham o conhecimento e a compreensédo do motivo da sua existéncia, para
onde quer ir e que principios lhe séo cruciais. Normalmente quem define as diretrizes da
empresa, € seu fundador, em conjunto com sua diretoria e RH, porém tdo importante quanto
definir sua missao, visdo e valores, € se comportar de forma que ratifique tais conceitos e
verificar se todos os funcionarios se comportam da mesma forma, porque na préatica deve-

se agir com a mesma decéncia e moralidade.

O CEO é o responsavel maior pela criagdo de uma cultura empresarial, seja
ele um executivo contratado pelo conselho de uma empresa de capital aberto,
seja diretor geral de uma multinacional, seja o profissional responséavel pela
gestdo dos negocios de uma empresa de cunho familiar, seja o dono da
empresa ou um de seus descendentes que acumula a funcdo de primeiro
executivo. E para ele que todos os colaboradores olham; é o modelo mais
importante (BICHUETTI, 2011).
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Partindo-se do principio da equivaléncia dos valores da empresa e empregado,
observa-se que 0s comportamentos precisam ser monitorados e nao vigiados, por tratar de
pessoas adultas e profissionais conscientes de seus papéis na sociedade e nas empresas

gue trabalham.

A estrutura e a dindmica organizacionais inserem-se numa relagdo de
reciprocidade e ambiguidade, que sdo preenchidas por posicbes, ora
determinadas, ora espontaneas, dos membros que dela fazem parte. H4
necessidade de que se definam os limites de cada papel a ser desempenhado
para que se manifeste a maneira de cada trabalhador agir, dentro de seu
contexto, sem vigilancia constante, e que haja um acompanhamento desse
desempenho, propiciando o surgimento da responsabilidade profissional
(KANAANE, 2017).

Como afirma Nascimento (2015) “quando a cultura ndo é compartilhada ou aceita

pelos seus membros, ela tende a gerar muitos conflitos e alto indice de rotatividade, mas,

7 7

gquando a cultura é assimilada e acatada, a tendéncia € pela melhora do nivel de
comprometimento de todos*.

Marras (2016) afirma que:

Denominam-se compartilhados os valores que tanto os empregados quanto a
empresa tém em comum. Esse conjunto de valores representa a concentracao
de esforgos da administragdo estratégica de RH na constru¢éo de uma cultura
organizacional. Nao somente formam a pilastra de sustentacéo de uma cultura,
que se destaca assim por ser densa, coesa e homogénea, como também
identificam e aproximam as partes (empresa/empregado) no atingimento de
objetivos comuns (MARRAS, 2016).

ELEMENTOS DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Partindo do pressuposto de que a organizagdo € um sistema integrado de
subsistemas interdependentes e intercambiaveis, identifica-se um conjunto de
elementos, ou seja, as relagbes de poder e autoridade, o sistema de
comunicacdo, o processo de lideranga, o clima, a cultura, a estrutura
organizacional, os sistemas administrativos, entre 0s mais significativos
(KANAANE, 2017).

Os principais Elementos da Cultura Organizagao séo:

¢ Regras e regulamentos: Normas padronizadas de conduta, que definem
o0 que deve ser feito e como. Para Nascimento (2015), “Elas sao

responsaveis por determinar as praticas dos colaboradores. E através das
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regras e regulamentos que cada individuo € capaz de saber quais a¢des sao

permitidas ou ndo naquele ambiente”.

e Ambiente Organizacional: Meio em que a organizagdo estd inserida,
aquilo que a envolve, seja interna ou externamente, que influencia
diretamente em sua operacao. Atualmente o ambiente da organizacional tem
sido considerado de extrema importancia para o bem estar de seus
membros, sendo influenciador na retencdo de talentos. Conforme
Nascimento (2015), “[...] um elemento tera influéncia sobre o outro, bem
como a organizacdo e seus colaboradores, com suas historias e

experiéncias se influenciarem mutualmente na constru¢gao do ambiente”.

Todo trabalho é executado em algum local e dentro de um determinado
ambiente de trabalho. Esse ambiente de trabalho constitui um contexto
envolvente que pode ser agradavel e bonito do ponto de vista fisico, como no
caso de alguns escritdrios sofisticados. Mas pode também ser desagradavel e
horrivel, como no caso de algumas empresas industriais ou extrativas, onde a
pessoa trabalha sob calor intenso ou em camaras frigorificas geladas, sob
ruido intenso, com gases e substancias quimicas agressivas ou em minas
subterrdneas. Assim, coexistem condi¢bes ambientais extremas, sejam
saudaveis ou insalubres, seguras ou perigosas e arriscadas. Certamente, séo
condicdes extremas dentro de um continuo de condicbes ou situacdes
intermediarias (CHIAVENATO, 2010).

e Microculturas: De acordo com Nascimento (2015), “Microculturas sao
costumes e hébitos cultivados dentro da propria organizacdo, mas que nao
significa necessariamente que estas microculturas estejam em desacordo
com a ideologia da organizacao”. Diferentes culturas dentro da empresa,

mas que nao contrapéem a cultura predominante.

e Contraculturas: Pensamento contrario a cultura dominante, com
interesses diferentes, causando conflitos. Para Nascimento (2015), “Esse
tipo de situacdo acontece quando a cultura da organizacédo sofre com a

instalacdo de uma nova cultura adotada pelos colaboradores”.

e Linguagem domeéstica: A troca de informagoes, estilo caracteristico de um
grupo, que o define, pode este ser microcultura ou contracultura. Conforme

Pereira (2014), a linguagem é um “conjunto de simbolos verbais que
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geralmente reflete a cultura particular da organizagao”.

e Ritos: Circunstancias, cerimbnias em que se fortalecem as crencas e
valores da empresa, para Pereira (2014), os ritos “S&o atividades cerimoniais
destinadas a comunicar ideias especificas ou a realizar determinados

propoésitos”.

e Rituais: Atividades que fazem parte da histéria da organizacédo, que sao
planejadas e de certa forma padronizadas. De acordo com Pereira (2014),
os rituais “Sao a¢des regularmente repetidas para reforgar normas e valores

culturais”.

Os rituais, ao contrario dos ritos, seguem procedimentos detalhados que
devem ser seguidos para serem concretizados. Podem ser utilizados nas
atividades de rotina de trabalho e também nas atividades informais, como as
comemoracdes de aniversario que algumas organizacdes concedem aos
colaboradores no final do més (NASCIMENTO, 2015).

e Herdis: Pessoas que compdem a histéria da organizacdo, que tiveram
grande participacdo em eventos, despertando orgulho de pertencer,
admiracao e reforcando os valores e crengas da organizagao. “As pessoas
de sucesso gue corporificam os valores e o carater da organizacéo e de sua
cultura” Pereira (2014).

e Simbolos: Uma forma propria de linguagem comportamental, verbal ou
escrita, figuras de linguagem utilizada pelos membros de uma empresa, com
significado préprio e importante. Para Nascimento (2015), “Os simbolos
podem ser sutis e por isso podem estar despercebidos”. Conforme Pereira
(2014), simbolos “Sao objetos, agdes ou eventos dotados de significados
especiais e que permitem aos membros da organizacdo trocar ideias

complexas e mensagens emocionais”.

e Mitos organizacionais: Uma narrativa de forma ludica, da historia da
organizagéo, que vai se tornando verdade a medida que vai sendo passada

e refor¢cando valores.
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Sao histérias transmitidas dentro da organizacdo através de conversas
informais que acabam por tornar verdade, mesmo sem verificacdo de sua
veracidade. Muitas vezes esses mitos norteiam as a¢des dos individuos dentro
da organizacdo e assim vdo se enraizando cada vez mais no ambiente
(NASCIMENTO, 2015).

TIPOLOGIAS DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Quadro 3. Tipos de cultura e caracteristica.

Tipo de Cultura Eixo Relacionado Caracteristica

Colaboracéo Pessoalidade — Atualidade Enfase nas pessoas e na
manutencéo da realidade

Cultivo Pessoalidade - Possibilidade Enfase no desenvolvimento
pessoal, visando oportunidade

futura

Controle Impessoalidade — Atualidade Enfase em cargos, em
detrimento de pessoas.

Busca a realidade

Competéncia Impessoalidade - Possibilidade Enfase em relacionamentos
impessoais e nas
possibilidades do futuro.

Fonte: (NASCIMENTO, 2015).

Existem duas dimensdes por tras de uma cultura organizacional:

. Sociabilidade: uma medida do clima de camaradagem; as pessoas
fazem favores umas as outras, sem esperar por recompensas, e se relacionam
de maneira amistosa e carinhosa.

. Solidaridade: uma medida de orientacdo para a tarefa. As pessoas
abrem mao de estilos e reinvindicagdes pessoais e se relinem em torno de
interesses e objetivos comuns. E uma solidaridade voltada para o
desempernho e o sucesso (BARBIERI, 2014).

Quando existe Sociabilidade, as pessoas se ajudam, existe diagolo aberto, as
situacdes de conflitos sdo resolvidas com esfor¢cos conjuntos. Os funcionarios precisam se
autoconhecer e conhecer seus colegas de trabalho, saber quais sdo suas caracteristicas
individuais, para respeitar seus limites e compreender suas atitudes.

Com solidariedade pratica-se a empatia, ideias sdo lancadas de forma partcipativa

para a conducdo e elevacdo do grupo, uma habilidade complementa a outra, a equipe
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interage em prol do objetivo, quem ganha é o todo e ndo as partes. Existem muitos exemplos
de atitudes assim na area técnica do pos venda da empresa Suécia Veiculos S/A, local onde
especialidades sdao complementadas na solucao de problemas do produto, a equipe se une
para resolver o problema do cliente, ocasido em que técnicos elétricos, mecanicos e
mecatrénicos formam um soé profissional e liberam o veiculo, a satisfacdo do trabalho em

equipe € nitida e esse sentimento 0s une cada vez mais.
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RECURSOS HUMANOS )

“____/

Basta um rapido olhar pela histéria para constatar a importancia dada as
ferramentas, ao maquinario, a localizagdo, a planta, ao investimento
necessario a abertura e a expansao das empresas, entre outros itens dos quais
proprietarios e administradores costumam ocupar-se desde sempre. Pouca
atencao, porem, geralmente era dada ao fator principal do éxito ou do fracasso

de um negdcio: Os funcionarios (BICHUETTI, 2011).

De acordo com Chiavenato (2015), “as pessoas compdem o capital humano de uma
organizagéo, valendo pouco ou muito, conforme suas habilidades e talentos, transformados
em resultados para a organizacéao, tornando-a mais agil e competitiva”. Desta forma, quanto
mais influéncia nos negodcios tiver o capital humano, maior serd o seu valor para a
organizacdo que assim sendo, utiliza-se de principios de alavancagem gue sao essenciais,

tais como:

. Autoridade: dar poder as pessoas para que elas possam tomar decisdes
independentes sobre acdes e recursos. Nesse sentido, cada lider reparte e
delega autoridade as pessoas para que elas possam trabalhar de acordo com
o que aprendem e dominam. Ou seja, dar autonomia as pessoas. E o chamado
empowerment.

. Informacdo: fomentar o acesso a informacdo ao longo de todas as
fronteiras. Criar condi¢cdes para disseminar a informagdo e torna-la util e
produtiva para as pessoas no sentido de facilitar a tomada de decisbes e a
busca de novos e diferentes caminhos.

. Recompensas: proporcionar incentivos compartilhados que promovam
0s objetivos organizacionais. Um dos mais fortes motivadores é a recompensa
pelo trabalho benfeito. A recompensa funciona como um refor¢o positivo e
como um sinalizador do comportamento que a organizagdo espera de seus
participantes.

. Competéncias: Ajudar as pessoas a desenvolver as habilidades e
competéncias para utilizar amplamente a informac&o e autoridade. E assim que
se criam talentos na organizacdo: definindo as competéncias que a
organizagéo precisa para alcangar seus objetivos e criando condi¢des internas
para que as pessoas aprendam e desenvolvam tais competéncias da melhor
maneira possivel (CHIAVENATO, 2015).

O profissional de RH possui a responsabilidade operacional e estratégica dentro de
uma empresa, estando envolvido direto ou indiretamente em todas as areas, cuidando das
politicas administrativas, fazendo cumprir os deveres das organizac¢des, cuidando dos
direitos dos trabalhadores e agindo estrategicamente para o desenvolvimento e
potencializacdo dos talentos pessoais, aumentando a satisfacéo e a produtividade.
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O RH nédo tem outra saida: tem que ser estratégico e estar presente no negécio.
Quanto a isso, ndo ha duvidas. Mas ao mesmo tempo, ndo pode deixar de lado
sua esséncia. Nao pode esquecer jamais que a sua missado maior é cuidar dos
recursos humanos, ou seja, de todas as questdes relacionadas ao lado humano
da organizacdo (MORASSUTTI, 2012).

Para Diniz (2018), “o RH que conhece o negdocio ndo cumpre ordens passivamente;
qguestiona o numero de pessoas, o0 perfil, a avaliagdo de desempenho, o desenvolvimento
por competéncia. Discute, indaga, questiona”. A participacdo do RH no negocio é de fato
estratégica quando este ndo se limita apenas aos processos burocraticos, ligados as

pessoas que compdem a organizacgao.

A EVOLUCAO HISTORICA

Durante muito tempo, a Administracdo de Pessoal (AP) foi conhecida como a
area da administragdo que cuidava exclusivamente de admissées, pagamentos
e demissdes da mé&o de obra das empresas, de acordo com a legislagédo
trabalhista vigente. Naquela época, a area de AP considerava apenas as
pessoas que trabalhavam em atividades fisicas, de opera¢fes, mecanicas e
fabris. O velho conceito de AP era derivado daquilo que os economistas
chamavam de trabalho: uma atividade limitada a transformar o que provinha do
fator de produgé&o natureza (CHIAVENATO, 2010).

A &rea de Recursos Humanos, assim como varias outras areas nas organizacfes se
veem sob uma nova e necessaria Otica, desta vez em posi¢cado estratégica, analisando
possibilidades de maximizacéo, se antecipando as necessidades do mercado, voltado para

as pessoas, desenvolvendo e apoiando a lideranca.

Neste contexto, a questdo basica é a escolha entre tratar as pessoas como
recursos ou como parceiros da organizagdo. Os colaboradores podem ser
tratados como recursos produtivos das organizacdes: os chamados recursos
humanos. Como recursos, eles sdo padronizados, uniformes, inertes e
precisam ser administrados, o que envolve planejamento, organizacao, dire¢do
e controle das atividades, ja que séo considerados sujeitos passivos da agéo
organizacional. Dal, a necessidade de administrar os recursos humanos para
obter deles o maximo rendimento possivel. Nesse sentido, as pessoas
constituem parte do patriménio fisico na contabilidade organizacional. Sao
recursos da organizacao, o que significa ‘coisificar’ as pessoas.

A outra escolha é visualizar as pessoas como parceiros de negécios das
organizacBes. Como tais, elas seriam fornecedoras de conhecimentos,
habilidades, competéncias e, sobretudo, o mais importante aporte para as
organizac6es: a inteligéncia que proporciona decisGes racionais e que imprime
significado e rumo aos objetivos do negdcio. Nesse sentido, as pessoas
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constituem o capital humano e intelectual da organizacdo. Organizacdes bem
sucedidas tratam seus colaboradores como parceiros do negécio e
fornecedores de competéncias, ndo como simples empregados contratados
(CHIAVENATO, 2014).

Quadro 4. Quadro comparativo entre o RH tradicional e o RH estratégico

RH TRADICIONAL RH ESTRATEGICO

Foco em processo e tarefas: Foco em resultados e estratégias:

. Recrutamento e selecéo voltados para o |. Capacitacdo de capital intelectual no mercado

cargo para dinamizacao do negdcio.

. Treinamento na funcao . Aprendizado e educacao continuada
. Gestéo de cargos . Gestéo de competéncias

. Saléario . Remuneracéo ligada a resultados

. Relagdes trabalhistas estagnadas . Parcerias e negociagfes

Fonte: (PEREIRA, 2014)

[...] NAo se separa mais a vida em duas partes: a profissional e a pessoal. Esta
tudo junto e misturado, como gostam de dizer os adolescentes. A tecnologia
nos permite estar em todos os lugares e conectados a todas as pessoas, 0
tempo todo. O fato € que a complexidade dessas mudancas afetou a forma
como as pessoas se relacionam, seus sonhos, suas metas, seu conceito de
sucesso e seu jeito de trabalhar. As pessoas foram ficando cada vez mais
importantes, e a area de Recursos Humanos se tornou ‘alvo estratégico’
(DINIZ, 2018).

A evolucao do RH prop0de a evolugao das pessoas e dos relacionamentos entre estas
e as organizacdes. O foco antes era na preparacao e adequacao do funcionario para exercer
determinada funcdo, enquanto que na atualidade a atencdo estd voltada para o
desenvolvimento das habilidades, com foco no futuro, na potencializacdo e ndo s6 na
performance.

Para Diniz (2018), “Se o RH nao for estratégico numa integracao, ela ndo acontece.
E vale dizer que o estratégico é tudo. O operacional € fundamental para que tudo funcione.
Essa coisa de repartir o RH entre uma coisa e outra ndo existe”. A fungdo do RH em uma
organizagédo é fator determinante para o seu desenvolvimento, considerando-se que o
funcionério € o foco principal, a estratégia é possibilitar que a empresa cresca e o profissional

também.
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O treinamento é o nucleo de um esforgo continuo desenhado para melhorar a
atividade das pessoas e, consequentemente, 0 desempenho organizacional.
Trata-se de um dos processos de GP mais importantes. O treinamento é
desenhado para construir talentos com conhecimentos e habilidades
necessarias aos seus cargos atuais ou construir competéncias individuais.

Ja o desenvolvimento envolve aprendizagem que vai além do cargo atual e se
estende a carreira da pessoa com um foco no longo prazo para preparar as
pessoas para acompanhar as mudancas e o crescimento da organizacdo
(CHIAVENATO, 2014).

l Treinamento l

Baseado em
competéncias

Baseado em cargos

Preparar o ocupante
para desempenho nos Objetivo primario
cargos ocupados

Desenvolver
competéncias individuais

Competéncias
disponiveis para serem
Objetivo final aplicadas a qualquer

momento na
organizacdo
Rapidez na construcgéo e
no desenvolvimento de
competéncias
necessarias

Ocupantes de cargos
treinados e preparados

Rapidez, qualidade e
baixo custo de Eficiéncia
treinamento

Forcga de trabalho
adequadamente treinada
e preparada para o
desempenho de cargos

Construgao de novas
Eficacia competéncias aplicaveis
na organizacéo

Pessoas dotadas de

Cargos ocupados com Lo -
competéncias essenciais

ocupantes treinados e Indicador
reparados para o sucesso do
prep negocio
Ocupantes de cargos
up 9 Retorno sobre o Pessoas competentes e
treinados e custos de ; . ;
investimento custos de treinamento

treinamento

DESENVOLVIMENTO
DE RECURSOS
HUMANOS

Figura 1. Treinamento baseado em cargos versus treinamento baseado em

competéncias.
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014).
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Atingir marcos de médio e longo prazo depende, basicamente, de um pool de
lideres promissores, capazes de serem promovidos. Vocé precisa avalia-los
hoje e decidir o que cada lider deve fazer para estar pronto para assumir
maiores responsabilidades. O didlogo resultante dessa operacéo revelara a
adequacao do pool de lideranca em termos de qualidade e quantidade. Nada
€ mais importante que a vantagem competitiva da organizacdo (PEREIRA,
2014).

Neste contexto, Marras (2016) explana que,

As organizacbes estdo vivenciando uma experiéncia inédita, gracas aos
acontecimentos histéricos da era pés-moderna: as mudancas drasticas nas
areas econbmicas, tecnoldgicas e de mercado — pincipalmente na Gltima — tém
exigido dos executivos verdadeiros exercicios de criatividade e coragem para
enfrentar mudancas de uma magnitude e a uma velocidade jamais imaginadas.
Nunca foi tAo questionada a problematica deciséria entre estrutura e estratégia
no tocante a prioridade (MARRAS, 2016).

LIDERANCA

A funcéo principal do lider € gerar resultados, para isso ele tem opcdes diversas, tais
como: gerar resultados desenvolvendo pessoas, gerar resultados treinando pessoas, gerar
resultados fazendo com que as pessoas fagam o que sédo pagas para fazer.

O fato € que néo existe uma receita pronta de como ser um lider de sucesso, o tema
€ discutido incansavelmente por diversos autores renomados, muito embora, nos dias de
hoje pouco tempo sobra para leitura, com a quantidade de lideres “batendo cabega” para
entregar os tdo pedidos resultados.

Se nao existe tempo para a leitura, também néo vai sobrar tempo para desenvolver
ou capacitar um liderado ndo é mesmo? Se nem mesmo o lider esta se desenvolvendo, fica

apenas o conhecimento do que poderia ser feito e a certeza do que de fato esta sendo feito.

Nem a crise econdmica nem o aumento da concorréncia, muito menos a
incerteza politica global. A maior preocupacao dos presidentes de empresa em
2018 é desenvolver a préxima geracdo de lideres executivos. Esse item ocupa
o topo de uma lista com 28 desafios apresentados a 1.000 CEOs de todo o
mundo pelos consultores da DDI, especializada em negdécios, ao realizar a
pesquisa Global Leadeship Forecast (AMARO, 2018).

Faltam profissionais de alta performance no mercado, as empresas se preocupam
com a concorréncia e com a sucessao, mas procuram externamente a solucdo para uma
lacuna que pode ser preenchida internamente, quando verdadeiramente as organizagdes

investirem na revelacao e potencializacao de talentos.
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E comum ouvir dos gestores e dos CEOs que faltam talentos no mercado de
trabalho. Talvez, mas é preciso admitir que faltam também competéncias,
dentro das organiza¢@es, para uma gestdo de pessoas realmente eficaz e
produtiva. Precisamos nos lembrar, sempre, de que quem move e da vida as
organizacbes é o seu pessoal. E ele o propulsor dos negocios. Com essa
verdade em mente, tornar-se mais facil procurar métodos e procedimentos
capazes de valorizar as pessoas e calibrar de modo apropriado esse propulsor
(BICHUETTI, 2011).

O lider tem papel fundamental no engajamento e motivacado de uma equipe, a forma
com que ele lidera pode inspirar ou desmotivar, impactando diretamente nos resultados da
empresa, o tournover , clima organizacional, acidentes de trabalho ou até mesmo na saude
do profissional.

Para Mandelli e Lorigg (2017) “liderar é, entre outras coisas, articular movimentos de
amadurecimento do grupo. Quem lidera tem de saber ver o grupo como um todo para fazer
0s movimentos mais adequados no momento certo”.

Muitas vezes uma pessoa ocupa o cargo de lider de equipe por possuir todo o
conhecimento necessario para a realizacdo de uma atividade, ou até mesmo por estar na
mesma funcdo por muitos anos, o que em teoria |he habilitaria para conduzir pessoas,
influenciar e inspirar na busca por resultados, resolver problemas decorrentes da operacao
e representar os interesses da empresa. Infelizmente lidar com pessoas ndo é a mesma
coisa que lidar com processos, maquinas e ferramentas, a complexidade exige o preparo
psicolégico, inteligéncia emocional, além de experiéncia e dominio de técnicas.

A boa noticia é que as habilidades de um lider, ao contrario do que se pensava antes,
podem ser aprendidas. Ao contrario do lider nato, desenvolver tais habilidades envolvera

tempo, determinacao, foco e treinamento mas é completamente possivel.

z

O novo imperativo € o desenvolvimento da lideranca nas empresas. A
identificacdo e o desenvolvimento de pessoas excepcionais capazes de levar
a organizacgdo para o futuro sera fundamental. A criacdo de lideres sera vital.
E o segredo do sucesso estara cada vez mais nas pessoas (CHIAVENATO,
2014)

De acordo com Owen (2018), Se a lideranca pode ser desenvolvida, isso quer dizer
gue existem possibilidades para sermos um lider, j& que podemos aprender fazer qualquer
coisa, desde tocar um instrumento até liderar, agora se vamos ser excelentes instrumentistas
ou excelentes lideres, tudo dependera da nossa competéncia e do quanto vamos ser
empenhados e pacientes, mas se ndo podemos ser excelentes, podemos a0 menos sermos

um pouco melhores do que ja somos.
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A ma noticia € que pesquisas apontam que a maioria dos lideres existentes no
mercado estao mais preocupados com conduzir as pessoas em busca de resultados do que
em desenvolver pessoas para que deem o melhor de si e fagam acontecer os resultados
como consequencias de um trabalho realizado por profissionais que conhecem sua
capacidade e sabem onde querem chegar. Como afirma Hunter (2006), “Quando recebem
algum treinamento de lideranca, o foco é sempre voltado para o lado operacional. Ou seja:
tem o objetivo de tornar as pessoas capazes de administrar coisas, ndao o de fazer com que

liderem e inspirem as outras a agcao”.

O foco no talento nos negécios e social ndo implica ignorar o comportamento,
as atitudes, as emocdes e 0s valores. Algumas pessoas pensam que esses
aspectos sdo intangiveis, mas ndo sdo. Sao fatos concretos e observaveis; ndo
mudam de um dia para o outro e impulsionam as ac¢des e decisdes de um lider.
Os chefes devem observar como as habilidades do lider sdo combinadas e
como seus tracos de personalidade e psicolégicos os afetam. Por exemplo,
como o eterno otimismo do lider esta afetando suas previsdes de venda? Se
as previsdes forem otimistas em excesso, 0 estogue se acumulara e os pre¢os
poderdo ter de ser reduzidos, o que poderia macular a marca e reduzir as
margens de lucro. Como o perfil de risco do lider esté afetando seu apetite para
buscar novas oportunidades? Isso Ihe dara indicativos sobre as tendéncias do
lider que poderiam, no futuro, mudar o destino da empresa. Em determinado
momento a Yahoo teve a oportunidade de comprar o Google por alguns bilhdes
de délares, mas os lideres da Yahoo n&o fizeram a aposta. Foi uma deciséo
que mudou o destino da empresa, sem dlvida afetada pelo apetite dos lideres
pelo risco, bem como por suas habilidades estratégicas (CHARAN, 2008).

A personalidade do lider, seu carater e temperamento, moldam seu comportamento,
porém o que deve fazer um lider utilizar determinado estilo de lideranca sera as
circunstancias. O lider de alta performance sabe utilizar cada estilo para inspirar sua equipe

e tornar seus membros motivados.

A lideranga faz diferenga. Precisamos de gente como vocé, nossos melhores e
mais brilhantes, que ambicione a posicdo de grande lider. O futuro do mundo
— como ouvimos diariamente em milhares de empresas, decisdes individuais e
interacdes pessoais — depende de quem lidera. As diretrizes tracadas pelos
lideres, os resultados por eles atingidos e os valores e a forma como motivam
suas empresas tém efeito profundo sobre a qualidade de nosso mundo e de
nossa vida (WHITE, 2007).

Conforme Owen (2018), o lider perfeito € um mito e o que todo lider deve buscar é o
sucesso e ndo a perfeicdo. Segundo ele, para alcancar o sucesso, primeiro o lider deve
descobrir um contexto congruente com os seus talentos, porque mudar as circunstancias €

mais facil do que mudar os talentos. A segunda orientagdo do autor é que o lider deve
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potencializar seus talentos, pois uma vez inserido em um contexto em que seus talentos
podem ser aproveitados, se estes forem maximizados, maior sera seu sucesso.

Se para o0 autor potencializar talentos é um fator que contribui para o sucesso, saber
administrar as fraquezas também o €, ou seja, evitar situacdes ou locais em que a habilidade
seja necessaria, formar equipes complementares, que compensem sua fraqueza ou ter no
circulo de relacionamentos pessoas que possam ajuda-lo quando preciso e ainda, com o
autoconhecimento, habilitar-se o suficiente para que seus pontos fracos ndo |lhe prejudique

ao ponto de comprometer seus resultados.

ESTILOS DE LIDERANCA

Quadro 5. Estilos de Lideranca.

Coercitivo Visionario Afetivo Democratico Modelador Treinador
- . . Estabelece Estabelece
. Mobiliza as Cria harmonia e - Desenvolve
Modus operandi . L P consenso padrées de
- Exige obediéncia | pessoas em torno | constréi vinculos ; pessoas para o
do lider - . A mediante desempenhos
de uma visao emocionais I futuro
participacéo altos
0O estilo numa "Facga o que eu " " "As pessoas em "0 que vocé "Fagaoqueeu |, . . "
o Venha comigo S " " " Experimente 1ss0
frase digo primeiro lugar acha? faco agora
Impeto para . - Conscientizac&o .
n . p p Autoconfiancga, Empatia, Colaboracao, . 4o, Desenvolvimento
Competéncias alcancgar - ~ i impeto para
N L - empatia, construcéo de lideranga de focado nos outros,
de inteligéncia conquistas, - ) - alcancgar :
N T catalisador de relacionamentos, equipe, . empatia,
emocional iniciativa, auto ST - conquistas, -
mudancgas. comunicacgéo. comunicagio S autoconhecimento.
controle iniciativa.
) Ajudar um
Quando o Construir judar u
Contornar cisdes o Obter resultados funcionario a
. mudangas . aceitac&o ou A
. Numa crise ou na equipe ou rapido de uma melhorar o
Quando o estilo I requerem nova - CONSenso, ou ter ;i
. com funcionarios A, motivar pessoas I equipe altamente | desempenho ou a
funciona melhor - vis&0 ou quando : P a contribuig&o de )
problematicos & necessaria uma | €M circunsténcias FUNCIONATIoS motivada e desenvolver
T estressantes competente capacidades de
direc&o clara chave P P
longo prazo
Impacto Geral .
P ] - Mais fortemente - - . :
no Clima Negativo ositivo positivo Positivo Negativo Positivo
Organizacional p

Fonte: (GOLEMAN, 2015).

Para Goleman (2015), maiores séo as chances de o lider melhorar o desempenho da
empresa e o0 seu clima, se ele adotar varios estilos de lideranca, quanto mais, melhor. Um
exemplo dado por ele, € a mistura dos estilos autoritario, democratico, afiliativo e coaching,
dando melhor resultado de lideranca, para ele a flexibilidade no estilo de lideranca, adotando

o estilo conforme necessidade torna os lideres mais eficazes.
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LIDERANCA AUTORITARIA

O lider sabe aonde que chegar e diz aos seus liderados o que eles precisam fazer
para alcancarem tal objetivo, este estilo € muito utilizado com pessoas inexperientes na
funcdo, bem como com profissionais que requerem acompanhamento constante. Goleman
(2015, p. 33) afirma que “devido ao seu impacto positivo, o estilo autoritario funciona bem
em quase todas as situagBes empresariais. Mas € particularmente eficaz quando uma
empresa esta a deriva”.

Na Suécia Veiculos ja houve lider com esta caracteristica, ele também contribuiu na
formacdo da histéria da empresa que ndo estava a deriva, teve sua importancia e seus
motivos para agir com autoridade, embora alguns ndo concordassem com sua forma de
lideranca, ele foi competente na sua funcgao.

LIDERANCA COACHING

O estilo coach procura desenvolver a equipe por meio de questionamentos
para que seus membros cheguem as proprias conclusées. Esse estilo requer
bastante dedicacdo e paciéncia do lider para desenvolver sua equipe e uma
visdo menos imediatista para alcancar resultados. Tende a funcionar melhor
em situacdes que ndo dependem de ag¢bes tdo imediatas (GRINBERG, 2014).

O lider coaching possui uma visdo de futuro, lidera questionando, fazendo com que

sua equipe encontre a forma correta de se fazer o que deve ser feito.

[...] Muitos lideres nos contaram que ndo tém tempo, nesta economia de alta
pressao, para o trabalho lento e tedioso de ensinar as pessoas e ajuda-las a
crescerem. Mas apds uma primeira sesséo requer pouco ou nenhum tempo
extra. Lideres que ignoram esse estilo estdo abrindo mao de uma ferramenta
poderosa. Seu impacto sobre o clima e o desempenho é notoriamente positivo
(GOLEMAN, 2015).

A empresa atualmente conta com algumas liderancas Coaching, a comecar no RH,
pessoas voltadas para o crescimento de sua equipe, instigando a busca do conhecimento e
0 crescimento profissional por meio de questionamentos, ouvindo o que o liderado tem a

dizer.

LIDERANCA AFILIATIVA

O lider afiliativo preza pelo bom relacionamento, trabalham em prol de um ambiente

harmoénico, onde as pessoas criam lacos e se sentem parte da organizacdo. Conforme
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Goleman (2015), “ele da as pessoas liberdade para realizarem seu servigo da forma que
consideram eficaz”.

Esta habilidade é nata, na lideranca comercial do pds venda da empresa, as pessoas
s80 0 centro, a razao de ser de sua gestdo e os resultados sdo consequéncias do 6timo
trabalho que sua equipe realiza para corresponder a sua dedicacao e confianca.

Esta caracteristica também € muito apreciada pelos clientes da Suécia Veiculos, eles
se sentem importantes para a empresa, tamanha interatividade entre eles e a gestédo

comercial.

Esse estilo privilegia a boa integracéo entre os membros da equipe, e o lider
dedica grande parte do tempo e da energia para que todos se sintam parte da
equipe. Como o estilo democratico, tem uma conotacdo bem positiva e também
tende a funcionar melhor com equipes formadas de profissionais mais maduros
(GRINBERG, 2014).

LIDERANCA DEMOCRATICA

Para Goleman (2015), o estilo democratico da liberdade para as pessoas exporem
suas ideias ou ponto de vista, fazendo com que saibam que sdo ouvidos e importantes na
tomada de decisdo, fazendo do lider um profissional respeitado, comprometido com as
pessoas e questbes da organizacdo e confiante. Porém esse estilo de lideranca pode trazer
morosidade na tomada de decisbes e também prejudicar a produtividade, dadas as
constantes reunides, ocasiao que, alias pouco se define, sendo necessarias novas reuniées
para tratar 0s assuntos.

A maioria dos lideres da empresa Suécia Veiculos S/A possuem este perfil de
lideranca, pode-se observar claramente este estilo em acdo nas reunides gerenciais que
acontecem semanalmente, ocasido em que todos os funcionarios expdem seus pontos de

vista, quando sdo discutidos os problemas do departamento e as possiveis solucdes.

Esse estilo valoriza a opinido dos outros e busca sempre a tomada de decisédo
por consenso. E um dos estilos que possui uma conotacdo bem positiva pela
questdo da democracia, porém tende a funcionar melhor quando a equipe é
formada por profissionais mais seniores (GRINBERG, 2014).

LIDERANCA MARCADOR DE RITMO

O lider conhece o processo e sabe fazé-lo, realizando a funcdo de acordo com seu
alto padréo, no que se refere a qualidade e rapidez, exigindo que seus liderados o fagam da

mesma forma.
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O estilo marcador de ritmo tem seu lugar no repertério do lider, mas deve ser
usado com parcimébnia. Nao era isso que esperavamos encontrar. Afinal, os
atributos do estilo marcador de ritmo pareciam admiraveis. O lider fixa padrdes
de desempenho extremamente altos e os exemplifica pessoalmente. Ele é
obcecado em fazer as coisas de maneira melhor e mais rapido, e pede o
mesmo a todos a sua volta. Rapidamente aponta o mau desempenho e exige
mais dos funcionarios. Se eles ndo correspondem as expectativas, sao
substituidos por pessoas que correspondam (GOLEMAN, 2015).

Também podemos encontrar o lider marcador de ritmo no grupo de lideranca da
empresa, trata-se do lider perfeccionista, que gostaria que todos os seus liderados
pensassem e agissem conforme ele, em alto padrdo e que se frustra muito quando nao
consegue que sua equipe corresponda as suas expectativas.

Observamos a distancia nos graficos de estilos de lideranga, do seu perfil natural para
aquele que ele precisa entregar, conforme as exigéncias do meio. Este lider sofre um
dispéndio de energia muito grande para se adaptar ao meio, visto que nem sempre as
pessoas possuem 0 mesmo padrdo comportamental e € preciso ser flexivel nesses casos,
compreender suas proprias dificuldades e as dos outros, para buscar melhorias, ou seja, 0

lider tenta ndo exigir perfeicédo e o liderado tenta aperfeicoar suas habilidades.

LIDERANCA COERCITIVA

Lideres coercivos usam o medo como aliado para que as pessoas fagam o que
eles querem. O medo de ser repreendido, de ser despedido etc. Sdo suas
ferramentas para controlar as pessoas. Esse estilo é usado geralmente em
trabalhos com menos escolaridade e que podem ser substituidos com certa
facilidade (GRINBERG, 2014).

O liderado ndo tem identidade, muito menos participacdo, Para Ribeiro (2016),
“caracteriza-se pelo exercicio do poder coercitivo. Nas estruturas organizacionais que
adotam essa metodologia o trabalhador € tido como mera ‘pega’ de engrenagem, sem direito

a voz, apresentando baixo indice de produtividade”.

E facil entender por que, dentre todos os estilos de lideranga, o coercivo é o
menos eficaz na maioria das situacdes. Considere o que o estilo faz para o
clima de uma organizacao. A flexibilidade é a mais atingida. A tomada de
decisbes extrema do lider de cima para baixo mata novas ideias na raiz. As
pessoas se sentem tao desrespeitadas que pensam: ‘Nao vou nem mencionar
minhas ideias, vdo ser rechagadas’. De forma semelhante, o senso de
responsabilidade das pessoas evapora: incapazes de agir por iniciativa propria,
perdem o espirito de participacdo e sentem-se pouco responsaveis por seu
desempenho. Algumas ficam tao ressentidas que adotam a atitude: ‘Ndo vou
ajudar este canalha’ (GOLEMAN, 2015).
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Na analise dos estilos de lideranca adotados pelos lideres da empresa nao
observamos este perfil. Compreende-se que este estilo ainda exista, porém em sua maioria
em empresas nao profissionalizadas, que se utiliza do medo por serem poucas as opgdes
de emprego locais, quando existe a consciéncia da dificuldade de se conseguir outro

trabalho.

LIDERANCA CONTROLADORA / AUTOCRATICA

Lideranca com foco no produto final, o funcionario é pago para fazer seu trabalho e
como tal tem pouco ou ndo tem espaco para criatividade e inovagcao, deve seguir processos.
Conforme Ribeiro (2016), “apoia-se num poder centralizador moderado, embora use,
eventualmente, o poder de coercao. Nesse tipo de lideranca, as pessoas ficam limitadas as
ordens determinadas pelo lider, cumprindo mecanicamente as fun¢gbes que lhes sdo

atribuidas”.

O lider autocratico é focado nas tarefas e precisa se sentir no controle. Possui
visdo clara de aonde quer chegar e geralmente da certa autonomia ao seu
grupo para implementar essa visdo. Quando, porém, algo ou alguém atrapalha
a execucao de sua visdo, ndo hesita em agir para implementar uma medida
corretiva. Esse lider ndo é necessariamente microgerenciador. E comum que
dé autonomia aos membros da sua equipe, no entanto, age depressa se as
coisas ndo vao como espera. Esse estilo geralmente funciona melhor em
organizag@es que valorizam a hierarquia (GRINBERG, 2014).

Temos um lider com este perfil dentre os lideres do Grupo Suécia, podemos notar
claramente na sua forma de liderar, o perfil controlador, muito embora permita que seu
liderado execute sua funcédo da forma que melhor Ihe convenha, esta sempre controlando

para que tudo saia exatamente como ele quer, ele busca seus indicadores obstinadamente.

LIDERANCA ORIENTADORA

Aqui o lider comeca a enxergar a importancia de se incentivar seus liderados, para
gue estes se sintam motivados e assim sendo consigam um ambiente propicio para o
trabalho em equipe, reduzindo ruidos e contribuindo com o resultado. De acordo com Ribeiro
(2016), “Tende a incentivar a cooperagao, permitindo livre integragéo entre os subordinados,
o que facilita a compreenséo e a divulgacéo dos objetivos da empresa, congregando esforcos

e reduzindo a competigao perniciosa ao bom desempenho do grupo”.
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LIDERANCA INTEGRADORA

O lider exerce lideranca na pratica, com o exemplo, sendo referéncia e conquistando
a confianca de sua equipe, que se dedica na realizacdo de suas atividades e esta dedicacdo
é transformada nos resultados pretendidos pelo lider. Este estilo de liderangca enxerga a
pessoa e desenvolve o profissional, atendendo as necessidades da organizacdo e do
individuo. Nestas circunstancias o lider consegue a lealdade de seu liderado, que tem a

mesma visao de equipe.

Baseia-se no principio de que todo individuo, independente de sua posi¢cao na
estrutura organizacional, é capaz de contribuir para a viabilizacdo dos
objetivos. Além de respeitar o empregado (colaborador) como individuo, o lider
integrador promove a coeséo do grupo, emprega o recurso do feedeback, usa
a intuicdo como complemento da l6gica e procura compatibilizar tanto quanto
possivel os objetivos organizacionais com os individuais dentro de um quadro
de referéncia ético. O lider integrador ndo procura ser o foco das atencdes,
mas funciona como facilitador da convergéncia de esforcos, influenciando mais
por seus atos e exemplos de coeréncia, abertura, transparéncia e credibilidade,
do que por suas palavras ou pelo uso de autoridade (RIBEIRO, 2016).

TIMES DE ALTA PERFORMANCE

A seguir descrevemos algumas ferramentas que podem auxilid-lo muito na construcéo
de um diagnéstico de como evoluir com o time. As quatro matrizes de analise sao as

seguintes:

Armadilhas em que caem as equipes;
Evolugcédo da maturidade da equipe;
Analise da toxidade do seu time;
Humor, amor e significado.

Quando vocé as utilizar, o resultado ndo sera apenas o reconhecimento das
caracteristicas da equipe, mas também estardo sendo revelados alguns pontos
positivos e negativos do seu estilo de gestdo, uma vez que a equipe é
considerada um reflexo da sua atuacdo como lider. Os gaps de sua equipe
podem ser lidos como gaps do préprio gestor que deixou que tais problemas
acontecessem (MANDELLI; LORIGGIO, 2017).

Habilidades complementares, pessoas altamente capacitadas, engajadas e
motivadas, conectadas com a missdo, visdo e valores da organizacdo, dotadas de

inteligéncia emocional, estas sdo as equipes de alta performance.
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Diante de tantas caracteristicas positivas, € comum considerar impossivel ser parte
ou lider de uma equipe assim, porem é extremamente possivel, a partir da conscientizacao
da importancia no fator de observacao e desenvolvimento das carateristicas positivas que

todo profissional tem, ou seja, o foco e a maximizac&do dos pontos fortes.

Embora seja alarmante saber que a maioria das companhias opera com 20%
de sua capacidade, esta descoberta representa na verdade uma tremenda
oportunidade para essas organizaces. Para estimular altas margens de
crescimento e, por conseguinte, aumentar o faturamento, elas sé precisam
voltar o foco para dentro a vim de encontrar a riqueza de potencial néo
realizado que existe em cada colaborador. Imagine o aumento de produtividade
e de rentabilidade se elas dobrassem esse ndamero, passando a ter 40% dos
funcionarios afirmando que todo dia tém a oportunidade de usar seus pontos
fortes. Ou se o numero fosse triplicado: 60% das pessoas fazendo esta
afirmacédo ndo € uma meta demasiado agressiva para as maiores organizagfes
(CLIFTON, 2008).

Para explicar a importancia do foco no talento ou pontos fortes, fagamos uma
simples analogia: Um determinado funciondario possui algumas caracteristicas positivas
e outras negativas, concentra seus esforcos para minimizar suas caracteristicas
negativas, tornando menos impactantes suas consequéncias em sua vida profissional.
Este funcionario administrou seus pontos fracos, pode até ter conquistado mais um
ponto forte, na maior das possibilidades, porém continua sendo apenas bom e néao

excelente, ja que ele tem apenas pontos fortes e ndo pontos extremamente fortes.

Existe um aspecto que ndo mais nos surpreende ao compartilharmos estes
dados com as pessoas. Quando pedimos para elas apontarem os melhores
lideres que conheceram ou com quem trabalharam, nés questionamos se
esses grandes lideres tinham fraquezas. A resposta é sempre a mesma: ‘Sim,
eles ndo eram perfeitos’. Entdo, nossa préxima questdo é: ‘Se tinham
fraquezas, o que os tornava tao excepcionais?’. A resposta estava sempre
relacionada a sua forca. Eram as tarefas executadas extremamente bem que
faziam a diferenca, sempre sobrepujando de longe quaisquer possiveis pontos
negativos. O que, entdo, comecou a ficar claro para nés, é que se as pessoas
passarem todo o tempo se concentrando na correcdo de pontos negativos, 0s
pontos positivos potenciais nunca se tornardo forgas profundas. E essa
modificacdo no foco — entre tentar ndo estar abaixo da média em nada para,
ao contrério, se destacar em relativamente poucos comportamentos — que
produz tamanho impacto nos outros, levando esses lideres a serem vistos
como excepcionais (ZENGER et al., 2012).
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A HUMANIZACAO DENTRO DAS ORGANIZACOES

A evolucdo tecnolégica e a rapidez com que tudo acontece, aliados a correria do dia
a dia, tém afastado as pessoas, tornando a interagao virtual e as relacdées desprovidas de

sentimentos, tais como: empatia, respeito pelo outro, lealdade, etc.

O que diferencia as pessoas bem-sucedidas das medianas é a forma com que
lidam com suas emocdes e principalmente com as outras pessoas. Por mais
fechada que a pessoa seja por seu temperamento, no seu intimo, sempre vai
existir, em maior ou menor intensidade, essa necessidade béasica, elementar,
de contato humano (ALBUQUERQUE, 2017).

Podemos dizer que as relacdes entre lider e liderado, em muitas empresas, € uma
relacdo de interesses, o lider busca a realizacéo do trabalho e o alcance dos objetivos e 0
liderado busca recursos financeiros, como forma de pagamento pelo tempo e conhecimento
dispensados, mas recursos financeiros nao tém sido suficientes para suprir a caréncia de
atencdo, a necessidade do pertencimento e desta forma, por mais que o profissional tenha
sua necessidade financeira atendida, ndo conseguira alcancar plenitude, sensacdo de
realizacao profissional e assim sendo, estara sempre buscando algo mais, dificultando ent&o
a retencdo de talentos por parte das empresas e o encontro de um proposito por parte do
individuo. Conforme Ribeiro (2016), menciona no que se refere a Escola das Relacbes
Humanas da Administragdo, “comprovou-se, por meio de experiéncias, a preponderancia do
fator psicolégico sobre o fator fisioldgico: as pessoas sao motivadas principalmente pela
necessidade de reconhecimento, aprovacao e de participacdo nas atividades dos grupos que
integram”.

Para se humanizar qualquer operacéo, € obvio que o que deve ser entendido € o ser
humano e para tal, ha de se considerar suas necessidades. Um conceito muito conhecido,
no estudo das necessidades humanas, € o da hierarquia das necessidades de Maslow, que

as classifica em fisiologicas, de seguranca, social, autoestima e realizacédo do potencial.

o Necessidades fisiologicas: o nivel mais baixo da piramide. Sdo as
necessidades intrinsecas ao individuo, que fazem parte da sua natureza, como
alimentacéo, repouso, abrigo etc. Estao ligadas a sobrevivéncia da pessoa.

. O segundo nivel surge quando o primeiro nivel é razoavelmente
satisfeito. Refere-se as necessidades de seguranga, a busca pela protecao
contra a ameaga, a fuga ao perigo. Sdo importantes no comportamento
humano, pois em razdo da dependéncia do funcionario com relagdo a empresa,
ele precisa se sentir seguro no ambiente de trabalho. Se a empresa tiver
atitudes que provogquem no funcionario incertezas quanto ao seu emprego,
podera se criar um clima de inseguranca no ambiente de trabalho.
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. Necessidades sociais: assim como o segundo, o terceiro nivel surge
quando os dois primeiros estdo razoavelmente satisfeitos. Algumas das
necessidades sociais sdo: de afeto, de participacdo, de aceitacdo por parte do
grupo, de amizade etc. Se ndo forem totalmente satisfeitas, a pessoa ficara
hostil ao grupo que a cerca. Se isso ocorrer no ambiente de trabalho, a situagéo
com certeza tera reflexos negativos para a empresa.

. Necessidades de autoestima: o quarto nivel envolve a autoconfianga, a
necessidade de aprovacéo social e de respeito, de status, de prestigio etc.
Estéo relacionadas com o modo como o individuo se vé e se avalia. Sua nao
satisfacdo pode levar ao desanimo, que pode refletir no rendimento do
funcionério.

. Necessidades de realiza¢cdo do potencial: séo as que estdo no topo da
hierarquia e estdo ligadas ao autodesenvolvimento pessoal e profissional
(RIBEIRO, 2016).

Necessidades sociais

Figura 1. Piramide das necessidades humanas.
Fonte: adaptado de Maslow.

No processo de Coaching, na metodologia de ensino do IBC — Instituto Brasileiro de
Coaching, para compreensao das fases em que cada individuo esta vivendo, bem como de
seu comportamento, utiliza-se a piramide de Maslow em sete niveis de evolucédo, sendo eles,
por ordem de evolucédo, o da superficialidade, dos relacionamentos, do conhecimento, dos
sonhos e significados, da clareza do meu papel no mundo, do posicionamento dentro dos
sistemas e do legado, propdsito e espiritualidade.
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A andlise da fase de vida ou do estado de evolucao em que se encontra o individuo
permitird compreender os seus valores e, portanto, seu comportamento. E importante
respeitar as crencas e valores das pessoas dentro de uma organizacdo, em beneficio da
harmonia do ambiente, a compreensao de seu comportamento ndo implica a aceitacao de
todas as suas atitudes por parte da lideranca, apenas norteara o lider na funcéo de conduzir

e contribuir para a evolucgdo de sua equipe.

Clareza dos meus papéis no mundo

Figura 2. Piramide do desenvolvimento humano.
Fonte: adaptado do IBC.

O processo de humanizacao dentro das empresas visa 0 tratamento de gente como
gente, a consideracao por suas necessidades, 0 compromisso com o seu desenvolvimento
como pessoa e profissional e a harmonizacdo dos relacionamentos. Nestas empresas o bem
€ comum a todos, ninguém se beneficia isoladamente em detrimento de outra pessoa, quem

ganha é o grupo e a organizacéo.
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A primeira grande mudanca a ser implementada ao se desejar pensar na
implantacdo de uma nova légica baseada numa inteligéncia estratégica de
Recursos Humanos, para as organizacfes, € sem divida a forma de ver,
pensar e avaliar o ser humano. E preciso abandonar de vez a visdo miope,
estreita e totalmente anacronica que herdamos dos nossos antepassados
empresarios, empreendedores, managers industriais e organizacionais, e
desligar o bloqueio atavico de pensar no vinculo empregaticio como um
processo implicante num sentimento de posse ou de superioridade de quem o
oferece (MARRAS, 2016).

As organizacgdes, representadas por seus lideres estarao praticando a humanizacao
guando proporcionarem aos seus funcionarios a possibilidade de crescer profissionalmente,
serem vistos como o talento que sdo e o conhecimento que possuem, ter suas habilidades
reconhecidas e desenvolvidas. Aquele funcionario que € visto apenas como uma
‘engrenagem”, que faz a maquina de transformar méo de obra em receitas girar, nao é feliz
consigo mesmo e, portanto, ndo conseguird fazer os outros felizes, muito menos criar

vinculos com a empresa em que trabalha.

Todos deveriam ter bem claro na cabe¢a que sonhar ndo é crime e ter
aspira¢cdes ndo é pecado. Bem ao contrario. Nossa felicidade mais intima est4,
de fato, no movimento, na abertura de perspectivas, na evolugéo, isto €, na
melhoria continua. Para ser feliz, vocé vai ter de descobrir suas aspiracoes,
porgue s6 quem esta continuamente melhorando consegue se sentir realizado,
pleno e feliz (FERNANDES, 2015).

No fundo ser feliz € o que todas as pessoas buscam, é evidente que o significado de
felicidade ndo € o mesmo para todas, mas independente do motivo da felicidade, esse
sentimento € o que cria movimento. Pessoas sem sombra de duvidas é o maior bem de uma
organizacédo, sdo dotadas de infinitas possibilidades, que se bem administradas, alcancam

qgualquer objetivo.

Para uma empresa alcancar resultados excepcionais, ndo basta ter instalagbes
modernas, equipamentos sofisticados, processos adequados, estruturas
organizacionais bem definidas e planejamentos estratégicos e necessarios,
mas falta nessa equag¢@o um elemento que é fundamental para o sucesso de
qualquer organizacdo. Ai, finalmente, digo a palavra mégica: Gente
(MORASSUTTI, 2012).

De acordo com Byham e Wellins (2016), O processo de coaching humaniza as
relacdes nas organizagdes, uma vez que o simples fato de ouvir e falar de forma aberta com
as pessoas pode dar ao lider a consciéncia de gue seus liderados sdo humanos e que como
tal possuem suas necessidades, que também os acompanham no local de trabalho, sendo

entdo possivel ajuda-los na busca pelo autoconhecimento e solugcéo do problema.
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C OAC H I N G tricto
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Coaching é um processo com inicio, meio e fim, definido em comum acordo
entre o coach (profissional) e o coachee (cliente), no qual o coach apoia o
cliente na busca de realizar metas de curto, médio e longo prazo, através da
identificagcdo e desenvolvimento de competéncias, como também do
reconhecimento e superacdo de adversidades (MARQUES, 2017).

Muito tem se falado do Coaching ultimamente, no mercado encontramos diferentes
abordagens e estilos, para os mais diferentes publicos , no entanto vamos nos ater nos
processos de coaching que poderdo ajudar os lideres na dificil tarefa do autoconhecimento
e no desenvolvimento de seus liderarados, o Lider Coaching e Coaching de Equipe.

E o processo de alinhamento e desenvolvimento da capacidade de um grupo
em criar os resultados que seus membros realmente desejam. Para isso, é
necessario que a equipe tenha um objetivo comum, ou seja, uma visdo
compartilhada e dominio pessoal. Assim sendo, o Coaching de Equipe comega
pelo dialogo, pela capacidade dos membros de deixarem de lado as ideias
preconcebidas e participarem de um verdadeiro pensar em conjunto
(ALVARENGA, 2012).

De acordo com Franco Jr. (2018), O papel do Coaching € dar condicbes ao coach de
proporcionar o autoconhecimento ao seu coachee, criando rotas para chegar onde deseja,
compreendendo cada desafio e se tornando autoconfiante de que tem condicbes e que é

possivel conquistar seus objetivos.

Um tipo de lideranca que est4d sendo bastante valorizada no ambiente
corporativo € a que se alia ao Coaching para potencializar o desenvolvimento
das pessoas e 0s resultados dentro da empresa. O chamado Leader Coach
tem o perfil de uma pessoa inspiradora, pois seus exemplos e profissionalismo
sdo motivacBes para os colaboradores produzam mais e melhor. Respeito,
flexibilidade e motivacéo séo as caracteristicas que mais se destacam, ja que
ele obtém a lealdade de seus liderados por ndo se impor e pela capacidade de
ouvir e aceitar as contribuices de sua equipe (MARQUES, 2017).
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Normalmente sabemos o que queremos, onde desejamos chegar e mesmo que
inconscientemente, o que devemos fazer e como podemos alcangar nossos objetivos, mas

sozinhos n&o conseguimos enxergar o caminho.

‘Coach’ é uma palavra francesa antiga que significa ‘um veiculo para
transportar pessoas de um lugar para outro’. Atualmente, um coach ajuda uma
pessoa a galgar um nivel — ao expandir uma aptiddo, aumentar a performance
ou até ao mudar a forma como a pessoa pensa. Os coaches ajudam as
pessoas a crescerem. Eles ajudam as pessoas a verem além do que sao hoje
para o que elas querem tornar-se amanh&. Um grande coach ajuda as pessoas
comuns como vocé e eu a fazerem as coisas extraordinarias. Em suma, um
grande coach fornece um ombro solido sobre o qual se apoiar — para que vocé
consiga enxergar mais longe do que vocé conseguiria por si s6 (BELASCO,
2003).

O Coaching ndo mostrara a trilha, mas ajudara o Coachee na conscientizacdo do que

tem que ser feito e como fazer, com foco no futuro.

[...] O processo de Coaching atua como um facilitador, proporcionando ao
individuo autoconhecimento, identificacdo de crencas, reflexdo, autonomia e
superacao, além de organizacdo de metas e planejamento das ac¢des para que
se consiga atingir o objetivo desejado. Assim, quando o individuo evolui no
ambito pessoal, automaticamente isso refletira no ambito profissional e nas
demais areas de sua vida (FRASSON; GUELFI apud ROMA; GOUNARIS,
2016)

O despertar possibilitara que o coachee tenha a capacidade de se desconectar do
ambiente para se conectar consigo mesmo, observando e analisando este mesmo ambiente
para agir de modo mais assertivo, se conectando as pessoas, observando o outro, praticando

empatia.

Toda organizacdo é diferente; cada uma possui sua definicdo Unica de
sucesso. De qualquer forma que as dimensdes do sucesso forem articuladas
por cada comité, equipe ou executivo individual, os coaches tém a
responsabilidade de encontrar um caminho de desenvolvimento para o
progresso. Ao batalharem pelo sucesso, os lideres precisam encontrar
maneiras de 0 negécio progredir, a0 mesmo tempo em que respeitam os core
values organizacionais e crencas fundamentais. Estes precisam ser entendidos
pelos coaches de uma forma visceral. Para apresentar qualidade, um coach
precisa enxergar muito além do nivel superficial, no qual todas as declaracdes
de valor corporativo parecem semelhantes, e descobrir em detalhe os valores
reais em jogo. Entdo, novamente, & medida que o mundo progride para repintar
um contexto organizacional estratégico sempre emergente, esses valores
estdo fadados a evoluir e mudar com o tempo (GOLDSMITH; LYONS; FREAS,
2003).
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De acordo com Byham e Wellins (2016), os lideres néo sdo bons Coaches em funcgéo
de ndo gostarem de se indispor com os funcionarios, na solugdo de conflitos. Para os
autores, o lider pode utilizar dois tipos de Coaching, sendo eles o proativo e o reativo, mas
grande parte dos lideres que participaram de sua pesquisa afirmou utilizar o Coaching reativo
porque equivocadamente consideram haver um dispéndio de tempo maior praticando o
Coaching proativo. Na pratica, € muito importante destacar que o Coaching proativo, embora
leve muito tempo e dedicacdo do lider para ser um, torna equipe independente a medida em
gue vai acontecendo, enquanto 0 processo reativo, necessita de mais tempo, mais resiliéncia
e empenho.

Assim como € importante distinguir que tipo de Coaching o lider é, faz-se necessaria
a compreensao da diferenca e objetivos da terapia e do Coaching.

Conforme Franco Jr. (2018), a psicologia e a psiquiatria possuem um objetivo em
comum, ambas tratam a mente, com intuito de tratar doencas que limitam e dificultam a vida
da pessoa, presa em experiéncias passadas, que lhe afastam do dominio de seus
pensamentos e emogoes.

Em contrapartida o Coaching busca a evolucdo da mente, alterando os padrdes de
pensamentos, através do autoconhecimento, resultando na mudanca também do

comportamento.

. Coaching ndo é para aqueles que precisam de terapia para superar uma
dor inconveniente proveniente de raizes do passado;

. Coaching é para pessoas relativamente bem ajustadas, com o desejo de
construir uma viséo de futuro e se deslocarem em direcéo a ela;

. Coaching nao é reativo, ndo olha para o passado, e sim proativo, olha
para o futuro;

o N&o é um tratamento de cura, é crescimento;

. Coaching foca mais no positivo e menos nas fraguezas a serem
enfrentadas, ou seja, na construcéo e na musculacdo de habilidades e forcgas;
. Em geral, o coaching € menos formal que uma relagcdo psic6logo-
paciente de psicoterapia;

. Coaching est& mais préximo de uma parceria entre duas pessoas iguais,

em que uma delas tem habilidades, experiéncias e perspectivas que podem se
Uteis para a outra (FRANCO JR, 2018).
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DIFERENCA ENTRE TERAPIA E COACHING

Conforme Byham e Wellins (2016), o foco da psicologia esta em tratar desordens
mentais, que dificultam a vida das pessoas, limitando seu convivio em sociedade, enquanto
gue no Coaching se colabora para que o individuo encontre dentro de si a resposta para a
solucéo de seus problemas, possibilitando que este enxergue de forma diferente sua propria
vida, se conheca e perceba que ele mesmo criou suas dificuldades e que tem capacidade
para chegar onde quer, conquistar seus objetivos de vida.

Ainda conforme os autores, o profissional de psicologia busca no passado a razdo de
ser das circunstancias em que seu paciente se encontra, faz perguntas, ouve e expde sua
opinido, orientando-o de forma que enxergue o caminho a ser seguido e assim supere suas
dificuldades, enquanto o Coach tem foco no presente, trabalhando junto com o Coachee, na
busca de resultados futuros. A proposta € que exista um acordo de parceria entre ambos,
em que com foco na meta a ser atingida, se estabelecam ac¢des a serem tomadas, permitindo

entdo a mudanca do estado em que o Coachee se encontra, para seu estado desejado.
COACHING NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Para que vocé compreenda de forma mais aprofundada de que maneira o Coaching
Empresarial pode contribuir para o crescimento de empresas e profissionais, confira quais

beneficios sdo obtidos a partir do momento que o processo é implementado na organizacgao.

. Assertividade no processo de recrutamento e selecdo, através do
Coaching Assessment;

. Aumento do indice de satisfagcao e qualidade de vida no trabalho;

. Rotina corporativa de alta performance;

. Senso de pertencimento e fidelizacdo dos colaboradores;

o Melhora no planejamento estratégico e viséo sistémica;

. Definicdo de objetivos e metas claras e precisas;

. Feedbacks e delegacdo de responsabilidades, de maneira mais
assertiva;

. Reducédo substancial do turn-over;

. Aumento do comprometimento para o alcance de resultados;

. Resultados acelerados e consistentes (MARQUES, 2018)
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As organizacdes podem se beneficiar e muito adotando o coaching como estratégia
no desenvolvimento de lideres de alta performance, capaz de manter sua equipe engajada
e motivada, aumentar a produtividade e lucratividade, melhorar o clima organizacional,

analise e plano de acdo dos pontos fortes e de melhorias, dentre outras possibilidades.

A adocédo de estratégias de Coaching no ambiente corporativo tem trazido a
tona a relevancia dos protagonistas envolvidos, nesse sentido a relagdo direta
e indireta, lider — liderado, necessita ser estabelecida de tal maneira que, ap6s
continuas trocas de feedbacks, ambos se mantenham equilibrados
psicologicamente para que exteriorizem comportamento cooperativo e
compartilhado (KANAANE, 2017).

Normalmente as organiza¢des decidem por utilizar o Coaching em seu processo de
desenvolvimento, com focos especificos e profissionais estratégicos, mas existem muitas

variantes de Coaching, que podem beneficiar a todos o0s niveis da empresa.

O Coaching é uma excelente ferramenta utilizada em &mbito empresarial, uma
vez que trabalha, de forma assertiva, no alinhamento da cultura organizacional
e na criagdo de um ambiente de trabalho favoravel ao desenvolvimento das
competéncias individuais, coletivas e de lideranga dos executivos, gestores,
diretores e colaboradores de uma organizacdo (PEREIRA, 2014).

Um estudo realizado pela Clear Coach, empresa britanica especializada em Business
Coaching mostrou que o Coaching realmente oferece beneficios tangiveis e facilmente

identificaveis.

. Aumento da percepc¢éo (63%);

Aquisicdo de novas competéncias ou aprimoramento das ja existentes
(50%);

Melhoria dos relacionamentos dentro do time (50%);

Capacidade de enxergar outras perspectivas (47%);

Mais clareza no dia a dia profissional (43%);

Aumento da motivagéo (43%);

Aumento comprovado de performance (43%);

Desfrutar de uma atmosfera mais positiva (40%);

Desenvolver-se em um novo papel (40%);

Mudar abordagens para lidar com situa¢des de trabalho (37%);
Empresas que contratariam novamente um coach (93%)
(NASCIMENTO, 2015).
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Quadro 6. Beneficios do Coaching

Para a organizag&o Para o gestor de pessoas

Unido do Coaching a cultura
organizacional por meio da

melhoria das estratégias de Desenvolvimento da lideranga Coaching.

liderancas;
Melhoria nas relagbes interpessoais Aprimoramento de habilidades e
e aumento da produtividade; competéncias técnicas e comportamentais;

Melhoria da qualidade de vida no Taticas para liderar com a resisténcia de
trabalho; equipes e executivos de alto escalao;

Conhecimentos atuais e aprofundados
sobre comportamento humano nas
organizagoes;

Maior comprometimento por parte
de lideres e colaboradores;

Ferramentas para a identificacéo assertiva
do perfil comportamental de lideres e
colaboradores;

Melhoria da retencéo e
recrutamento dos talentos;

Melhoria nos relacionamentos Maior eficicia de seus processos de
empresa/cliente/stakeholders; coaching com equipes e lideres;

Planejamentos efetivos para
promogé&o, aposentadoria e
sucesséo.

Desenvolvimento de técnicas comprovadas
para aplicagcdo no cenario organizacional;

Aprendizado sobre como alavancar
resultados positivos em ambientes
competitivos;

Desenvolvimento de executivos-
chave;

Maior respeito e reconhecimento do
mercado pelo investimento no
desenvolvimento humano;

Fonte: (PEREIRA, 2014).

LEADER COACHING

Uma das grandes habilidades que o Leader Coach tem é de fazer com que sua
equipe obtenha aprendizado em cada uma das experiéncias pelas quais
passar. E preciso dar uma atencéo especial aos momentos em que o liderado
comete um erro ou tem que lidar com dificuldades que poder&o surgir. Nessas
horas, o lider precisa ter equilibrio, mostrando-lhe, por meio das perguntas
poderosas, de que forma ele pode acessar seus recursos internos para reverter
a situacdo (MARQUES, 2017).
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Um lider que utiliza as técnicas e ferramentas do coaching para buscar de forma mais
assertiva o alcance dos objetivos da organizacéo. Este profissional tem consiciéncia de suas
atitudes, conhecimento de seus pontos fortes e de melhoria, o controle de suas emocoes e
0 respeito pela historia de seus liderados, contribuindo de forma efetiva com o

desenvolvimento da empresa e dos profissionais com quem trabalha.

As organizacdes tém aprendido que funcionarios motivados em todos os niveis
produzem resultados com acentuada performance. Nesse sentido, a busca por
lideres comprometidos com a eficacia empresarial e 0 engajamento de seus
colaboradores aos propdsitos e metas estabelecidos tem sido a énfase no
ambiente corporativo. Indo ao encontro dessas tendéncias, tem-se vislumbrado
a perspectiva do enfoque da lideranca coach, a qual possibilita o aflorar e o
despertar do potencial humano no ambito corporativo (KANAANE, 2017).

Antes de se tornar um lider coach, é essencial que o lider seja um coachee e como
se diz na filosofia Coaching, “seja o seu préprio case de sucesso”, vivenciando na pratica
como o processo pode auxiliar no autoconhecimento, na eliminacéo das crencas limitantes
e substituicdo por crencas de empoderamento, na potencializacéo de talentos, na mudanca
de comportamentos, na eficiéncia do saber ouvir, na importancia do ndo julgamento e na

busca constante por evolucéao.

Entende-se que o lider coach necessita ter como foco principal desenvolver e
inspirar seus liderados, exemplificar e ser o apoio para ampara-los e orienta-
los, direcionando-os para o caminho do autoconhecimento, da busca intima de
seu melhor e das alternativas préprias que possui para fazer pelo outro,
adotando a empatia, a fim de que possa alterar sua referéncia e ser um ponto
central para o crescimento conjunto (KANAANE, 2017).

A busca nas organizacdes por lideres inspiradores e profissionais de alta performance
tem incitado o ser humano a buscar constantemente novos aprendizados, ndo € possivel
obter resultados diferentes, fazendo o mesmo tipo de gestdo todos os dias, ou seja
precisamos quebrar padrdes que simplesmente engessam processos.

A lideranca Coaching, vem nos apresentar novas possibilidades, revelar e
potencializar talentos, além da valorizacdo das pessoas ao situa-las como o centro das
atencdes, com a consciéncia do presente e do futuro desejado e, portanto tornando os
resultados consequéncias de um trabalho realizado por profissionais que sabem exatamente

0 que devem fazer, como fazer e onde querem chegar.
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ANALISE DO PERFIL
COMPORTAMENTAL P

Editora

p— *‘___/

tricto

Comportamento séo atitudes que tomamos ao longo dos dias e que nos definem. E

muito comum pessoas se definirem de uma forma e agir contrariamente na vida real,

As pessoas podem ser muito duras umas com as outras, julgando seus
comportamentos. Problemas interpessoais podem atrapalhar, ou mesmo
impedir, o desenvolvimento das equipes. Reconhecer as diferencas
comportamentais pode exercer impacto imediato e positivo sobre a
comunicacdo, a resolucdo de confltos e a motivagdo da equipe
(BONNSTETTER; RIBAS, 2016).

Em determinadas situa¢des tentamos nos encaixar a um lugar ou estilo de vida, mas
esse comportamento é contrario ao nosso temperamento, NOSSO carater e nossa

personalidade, portanto sustenta-lo podera ser penoso.

A compreensdo da conduta humana possibilita conceber atitude como
resultante de valores, crencas, sentimentos, pensamentos, cogni¢cdes e
tendéncias a reacao, referentes a determinado objeto, pessoa ou situagéo.
Dessa maneira, o individuo, ao assumir uma atitude, vé-se diante de um
conjunto de valores que tendem a influencia-lo (KANAANE, 2017).

Em muitas palestras sobre RH ouvimos os palestrantes dizerem que as pessoas sao
admitidas por seus curriculos cheios de habilidades e capacidades, mas sdo demitidas

porque tiveram atitudes inadequadas ou simplesmente ndo tomaram atitudes.

Outro aspecto interessante que diz respeito a nossos comportamentos e as
consequéncias por eles produzidas € o fato de que as consequéncias ndo tém
influéncia somente sobre comportamentos ‘adequados ou socialmente aceitos;
elas também mantém ou reduzem a frequéncia de comportamentos
inadequados ou indesejados (MOREIRA; MEDEIRQOS, 2007)

Hoje em dia, em algumas empresas, para cargos estratégicos, existe a definicdo do
padrdo comportamental que o candidato deve apresentar, sendo constatado com o uso de
ferramentas especificas. Desta forma espera-se uma contratacdo adequada ao perfil do
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cargo, sendo as técnicas e processos mais faceis de ensinar, do que fazer com que um
individuo mude sua forma de pensar e receba estimulos diferentes para se comportar de tal

forma.

Por outro lado, quando as pessoas trazem em si comportamentos diferentes
daqueles exigidos pelo cargo, primeiro precisam usar sua energia para ajustar
seus comportamentos. Somente depois de fazer esse esfor¢o para realizar as
mudancas comportamentais é que podem usar a energia que lhes resta para
cumprir os deveres do cargo. Alguns cargos podem ser tao estressantes, por
forcar os individuos a se comportar de uma maneira antinatural, que sobra
pouca energia para realizar o trabalho (BONNSTETTER; RIBAS, 2016).

Em entrevista ao Doutor em Biologia e Bioquimica, professor do Instituto de
Biotecnologia da Universidade Federal de Uberlandia, Dr. Robson de Oliveira Junior, sobre
a formacéo das caracteristicas comportamentais, no campo genético, o mesmo afirmou que
por muito tempo, varios pesquisadores acreditavam no determinismo genético, ou seja, que
o DNA é a biomolécula capaz de ditar de forma irredutivel todas as caracteristicas humanas.
Com os avancos dos estudos cientificos, principalmente depois do advento de técnicas
avancadas de genética molecular, sabemos que o desenvolvimento humano néo ocorre de
forma linear, possuindo varios fatores que interferem diretamente na expressdo do DNA e
consequentemente nas caracteristicas individuais de cada organismo.

Pesquisas com gémeos idénticos, por exemplo, demonstram que simples diferencas
em relacdo a posicdo do feto no atero materno, podem afetar caracteristicas destes
individuos que séo biologicamente consideradas como clones.

Atualmente sabemos que mesmo individuos com DNA idéntico, que € o caso de
gémeos, possuem diferencas ditas epigenéticas em seus respectivos DNAs. Tais diferencas
ndo estdo relacionadas a alteracdo na sequéncia de nucleotideos do DNA, mas sim de
moléculas ligadas a esses nucleotideos, que podem fazer que determinadas regiées do DNA
funcionem de maneira diferenciada, mesmo possuindo a mesma sequéncia.

Em relacdo ao comportamento humano, varias caracteristicas como predisposi¢ao a
violéncia, altruismo e até mesmo a lideranca tém sido estudadas, revelando importantes
informacdes a respeito da influéncia dos genes sobre estas. Em 2012, um grupo de pesquisa
envolvendo as Universidades de Londres, Centro de Performance Econémica do Reino
Unido, Universidade de Nova York, Harvard e a Universidade da Califérnia, conseguiram

associar uma variacao genética a lideranca. O grupo acredita que existe uma predisposi¢cao
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a ocupar um papel de lideranca em pessoas que possuem um polimorfismo chamado de
RS4950 em que um gene que codifica um receptor neuronal da acetilcolina (gene CHRNB3).
Este estudo concluiu que a caracteristica de lideranca € um complexo produto

resultante de influéncias genéticas e ambientais.

NOs geneticistas sabemos que caracteristicas relacionadas ao comportamento
humano s&o multifatoriais, sendo controladas pela interacédo de diversos genes
(heranca poligénica), o que dificulta bastante sua compreensdao quando
comparada com as caracteristicas ditadas por um Unico gene (heranca
oligogénica). Neste sentido, acredito que a existéncia de genoétipos especificos
em determinados individuos, como o polimorfismo RS4950, traz uma vantagem
biolégica que pode ou néo ser explorada pelo individuo, pois diversos fatores
como os ambientais, culturais e econdmicos poderdo fazer com que esta
sequéncia de DNA expresse ou hdo todo o seu potencial. Ainda estamos dando
0s primeiros passos em relacéo a aquisicdo de conhecimentos relacionados a
genética do comportamento, mas certamente em um futuro ndo muito distante,
tais conhecimentos abrirdo portas para que todas as potencialidades
individuais sejam exploradas de forma mais assertiva.

TIPOS DE PERFIS

A analise do perfil comportamental € um fator primordial dentro das organizacdées no
recrutamento e selecéo, remanejamento profissional, formacao de equipes, desenvolvimento
de equipes e gestdo motivacional. Para isso, faz-se necessario um software de mapeamento
do perfil confidvel, bem como fornecedores confiaveis, além de relatérios Uteis ao negdcio,
com resultados de facil compreensao e que possibilitem uma devolutiva muito préxima da
realidade do profissional, evitando confusGes ou prejuizos consequentes de resultados
errados ou duvidosos.

A maioria das ferramentas disponiveis no mercado utiliza o conceito DISC, construido
no inicio dos anos 20 com base no livro “As emog¢des das pessoas normais”, escrito pelo
psicologo Willian Moulton Marston. Algumas ferramentas classificam os 04 principais perfis
comportamentais em Executor, Comunicador, Planejador e Analitico, outas em Dominancia,
Influéncia, Estabilidade e Conformidade ou Dominéncia, Extrovertido, Paciente e Analitico,
mas no que se referem as caracteristicas, o que difere sdo apenas as homenclaturas.

Séo varias as ferramentas disponibilizadas, dentre elas podemos destacar SOAR,
Profiler, Coaching Assessment, MBTI e o proprio DISC. O SOAR é aplicado no

desenvolvimento e crescimento pessoal, diversidade e inclusdo, trabalho em equipe,
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melhora na comunicacgao e nos relacionamentos, integracdo com empregados, processo de

selecao, resolucéo de conflitos, Coaching, lideranca, produtividade e desempenho e vendas.

O Profiler tem como base a avaliacdo de combinacdes de quatro perfis basicos
e distintos. Ha varias combinacdes possiveis de predominéncias de diferentes
niveis para estes quatro perfis, que geram personalidades singulares, indices
e percepcdes de mundo diferentes que sdo medidos pelo sistema, apenas
reforcando que cada pessoa e Unica, mas ainda assim pertencente a um grupo.
No Profiler, estes quatro perfis ttm uma nomenclatura facil de ser lembrada,
associada e sua classificagdo traduz sua caracteristica principal (SOLIDES,
2018).

O EXECUTOR OU DOMINANTE

De acordo com Franco Jr. (2018), o perfil Executor é de acdo, as pessoas com este
perfil sdo autoconfiantes, por isso aceitam desafios e comecam rapido o que tem que ser
feito, ndo ficam esperando analises, por isso correm mais riscos. No que se refere ao trabalho
em equipe, as pessoas com este perfil ttm preferéncia por trabalhar sozinhas, pois acreditam
qgue fazem melhor e mais rapido, além de néo se preocuparem com 0s relacionamentos, pois
prezam mesmo os resultados.

Faz parte de sua caracteristica a apreciacao por trabalhos que lhe deem autonomia e
comando, se sai muito bem como lideres e sdo capazes de conquistar a confianca de sua
equipe.

Sob pressdo, estes individuos atropelam as pessoas, ndo respeitam os outros e muito
menos suas opinides, quando em conflitos pessoais tem baixa inteligéncia emocional e pode
ter crises de raiva e ndo tem empatia, porém quando a inteligéncia € com relacdo a sua
autoconfianca e determinacéo, se torna alta.

Muito embora aprecie fazer ele mesmo as coisas, quando esta inserido em uma
equipe, seja como lider ou como membro, demonstram resiliéncia e persisténcia, ndo se
deixa intimidar e suas decisdes s6 levam em conta seus pensamentos e sentimentos,
tomando-as por ele e por todos. Ainda, € o perfil que faz acontecer e trabalho no presente,
motivados por tarefas e desafios.

Quando o lider tem mais executores na sua equipe, a forma de “dar certo” é o liderado
se alinhar a sua forma de agir, utilizando o fato de compreender melhor porque se comporta
de certa forma. O liderado deve se policiar para ndo deixar suas caracteristicas pessoas de
autonomia e comando atrapalharem a relagdo entre ambos, o que poderia gerar

circunstancias desastrosas para todos.
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Emocdes:

Autoconfiante e firme ao tomar uma decisdo. Vontade e determinacdes fortes,
otimista, autossuficiente, destemido e corajoso.

Pontos de melhorias:

Tem acessos de colera violente, fortemente obstinado, insensivel aos
problemas dos outros, frio e sem sentimentos, tem pouca apreciacdo da
estética, insensivel e duro, impetuoso e violento e irrita-se com lagrimas
(COACHING ASSESSMENT, 2014).

Os executores sao pessoas ativas, competitivas e dinamicas. Nao tém medo
de assumir riscos e de enfrentar desafios. Sdo trabalhadores, tém uma enorme
disposicao fisica e demonstram muita determinacédo e perseveranca. O que
caracteriza esse perfil € a forca de vontade. Seu raciocinio tende ao
l6gico/dedutivo e sua imaginacdo e juizo normalmente sdo equilibrados.
Apreciam desafios e os obstaculos os estimulam a agir cada vez mais. Tendem
primeiro a executar, para depois pensar em como fazé-lo (SOLIDES, 2018).

Quadro 7. Caracteristicas do perfil alto e baixo do Executor ou Dominante.

lista e empreendedor.

EXECUTOR Alto Baixo
Autoconfiante e tem iniciativa prdpria, Cooperador e agradavel, aceita as poli-
aceita desafios, & competitivo, individua- |cas da empresa, busca harmoniae é
Comportamentos

avesso ao risco, aceita as coisas como
estdo, trabalha em equipe.

Necessidades

Competigdo (vencer), resolver os proble-
mas do seu jeito, liberdade para agir indi-
vidualmente, reconhecimento pelas suas
ideias, controle de suas proprias ativida-

des, oportunidade de provar sua capacida-

Precisa de apoio e auséncia de competi-
¢do individual, reconhecimento da equi-
pe, supervisdo compreensiva, encoraja-
mento, harmonia, ndo atrito e ndo gosta
de ter que tomar decistes que envolvam

de.
Fonte: (SOLIDES, 2018).

riscos.

O COMUNICADOR, INFLUENCIA OU EXTROVERTIDO

Para Franco Jr. (2018, p.206-207), os individuos com este perfil ttm habilidades na
comunicacdo, sao bons falantes e ouvintes, prezam relacionamentos e as pessoas,
distribuem e compartilham tarefas, exercem a lideranca com facilidade e com suas
caracteristicas conquistam com a mesma facilidade seus liderados, entusiasmados e
motivados, formando uma equipe de alta performance.

Eles precisam ser notados, ndo apreciam a soliddo, temem o abandono, ndo serem
apoiados ou terem que negar alguma coisa a alguém, assim como nao gosta que lhe digam
ndao. Como valorizam muito as pessoas, possui muita dificuldade de assumir riscos que

resultem em perdas para seus liderados
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No que se refere a analises e cumprimento de prazos, o comunicador deixa a desejar,
além de também ndo saber lidar muito bem com a rotina e detalhes em demasia. Os
individuos com este perfil possuem alta inteligéncia emocional, quando analisados sob o
angulo dos relacionamentos pessoais e equipes, mas precisa ter em sua equipe os perfis
analista e executor, para fazerem acontecer, inclusive respeitando os prazos.

A lideranca do comunicador tem necessidade de equilibrio, tendo perfis de acéo para

Ihe complementarem, ja que este perfil possui caracteristicas de “falar muito e fazer pouco”.

Emocodes:

Afavel e vivaz, conversa bastante; nunca lhe falta assunto. Despreocupado,
nunca se preocupa com o futuro nem se aborrece com o passado. Sabe narrar
histérias, vive o0 presente, sua conversa € contagiante, possui uma grande
capacidade de desfrutar a vida.

Pontos de melhorias:

Chora com facilidade, emocionalmente imprevisivel, irriquieto, colera
espontanea, exagera a verdade, pode parecer falso, ndo possui autocontrole,
toma decisdes ao sabor da emoc¢do, compra impulsivamente, é ingénuo e
infantil, age impetuosamente (COACHING ASSESSMENT, 2014).

Os comunicadores s&@o extrovertidos, falantes, ativos e n&o apreciam
monotonias, mas se adaptam com facilidade. Esse tipo tem facilidade na
comunicacdo, passam de um assunto a outro com rapidez e gostam de
trabalhos que envolvam movimentagéo e autonomia. Eles precisam do contato
interpessoal e de um ambiente harmonioso, entretanto, ndo gostam de passar
despercebidos. O comunicadores sdo festivos, animados e descontraidos,
gostam de viajar e sair. Essas caracteristicas 0os tornam mais sociaveis com
pessoas do mesmo grupo e, por serem amigos de todos, atuam melhor em
equipe. S&o vaidoso e admiram sua projecdo pessoal e social. S&o
imaginativos e tém sentimento artistico. Apresentam rapidez e agilidade em
suas atitudes (SOLIDES, 2018).

Quadro 8. Caracteristicas do perfil alto e baixo do Comunicador, Influéncia ou Extrovertido

COMUNICADOR |Alto Baixo

Comportamentos

Comunicativo, persuasivo, Entusiasmado,
empatico, otimista, delega autoridade, se
relaciona com novas pessoas com facilida-
de.

Analitico, realista, reservado, cuidadoso,
reservado, cuidadoso, pensativo, sério,
orientado para o trabalho.

MNecessidades

Reconhecimento social, construir o consen
so de status e prestigio, fazer parte da
equipe, aceitagdo social, oportunidade
para vender a si mesmo.

Tempo para pensar, privacidade, trabalhan
com ambiente ndo politico, reconheci-
mento pelos resultados técnicos ou inte-
lectuais, tempo para introspeccdo, estar

sozinho/siléncio.

Fonte: (SOLIDES, 2018).
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O PLANEJADOR, ESTABILIDADE OU PACIENTE

Emocdes:

Pontos fortes: Autoconfianga, autocontrole, calma — digno de confiancga,
pacifista e senso de justica.

Pontos de melhorias: Indiferenca, passividade e tendéncia a ser teimoso.
Pessoas:

Pontos fortes: Cultiva amizades, procura ser agradavel, diplomata e pacifista,
ouve com atencéo, facilidade em aconselhar, possui bom humor e conciliador.
Pontos de melhorias: Aparentemente egoista, teimoso, tende a parecer mais
fechado e distante, eventualmente arrogante (superior).

Tarefas e operacao:

Pontos fortes: Suporta bem a presséo, conservador, planeja antes de executar,
confiavel, pratico eficiente.

Pontos de melhorias: Lento, ndo gosta de liderar, resistente a mudancas e
distante emocionalmente (FRANCO, 2018).

Os planejadores séo pessoas calmas, tranquilas, prudentes e autocontroladas.
Gostam de rotina e atuam em conformidade com normas e regras
estabelecidas, por isso sentem-se bem quando estdo acompanhadas de
pessoas mais ativas e dinamicas. Decidem sem pressao e, frequentemente,
com bom senso. S&o flexiveis, seu carater e ritmo sdo constantes e
disciplinados. Os planejadores sao introvertidos, e tém uma tranquilidade
singular que lhe conferem um perfil de facil relaconamento, manso e bem
equilibrado.

Sao pacientes, observadores, passivos e tém boa meméria, planejam a melhor
forma de executar uma tarefa antes de inicia-la. Ap6s o inicio, eles seguirdo
por conta prépria até o fim. Um ponto para se desenvolver € que esses
profissionais podem carecer de aptiddes criativas, em compensacdo em
situacdes emergenciais, agem com tranquilidade e planejam a melhor saida
(SOLIDES, 2018).

Quadro 9. Caracteristicas do perfil alto e baixo do Planejador, Estabilidade ou Paciente.

PLANEIADOR

Alto

Baixo

Comportamentos

Estdvel, paciente, deliberado, ritmo consis-
tente, calmo, confortavel com o conhecido

Impaciente, incansavel, tenso, intensao,
tende a comandar, impaciente com roti-
nas, senso de urgéncia, ritmo rapido.

Necessidades

Ambiente de trabalho estdvel, seguranca,
ndo sofrer pressdo, apoio ao trabalhar em
equipe, pessoas/trabalhos familiares, ndo
ter de mudar prioridades, reconhecimento
por tempo de casa.

Variedade, agir segundo seu livre arbitrio,
ndo ter gue repetir tarefas, mudanca de
ritmo, liberdade de movimento/mobili-
dade.

Fonte: (SOLIDES, 2018).
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O ANALISTA OU CONFORMIDADE

Para Nascimento (2015), “O temperamento analitico € sistematico nas relacdes e
tende a ser um perfeccionista. Sempre procura por exceléncia e alta qualidade, pois ele tende

a ter expectativas muito elevadas de si mesmo e dos outros”.

Emocdes:

Pontos fortes: Sensibilidade artistica, percepcao, alta capacidade de analise,
reflexivo e com profundidade de pensamento.

Pontos de melhorias: Tendéncia a melancolia, ao pessimismo e no limite, a
depressédo. Tendéncia vitimista e hipocondriaca, introspectividade e orgulho.
Pessoas:

Pontos fortes: Cuidadoso e resistente em fazer novos amigos, amigo fiel, da
grande importancia aos amigos.

Pontos de melhorias: Identifica e critica com facilidade, tende a ser inflexivel
guanto ao seu ponto de vista, desconfiado, sensivel e temeroso em relacéo ao
que pensam dele, magoavel com facilidade e convivéncia dificil.

Tarefas e operagéo:

Pontos fortes: Atento aos detalhes, elevada autodisciplina e conclui o que
comeca (tem acabativa).

Pontos de melhorias: Indeciso, muito tedrico e pouco pratico, Exagero na
andlise, causando hesitagdo e demora na acdo. Supervaloriza sua
ocupacéao/trabalho, para a qual exige 0 maximo de si ao limite do sacrificio e
abnegacao, tornando-se martir de sua propria ocupacao/trabalho, chega a
deprimir-se com tal situacdo (FRANCO Jr, 2018).

Os analistas sdo preocupados, detalhistas, rigidos, porém calmos. Seu
comportamento com as pessoas € discreto e tendem a ser pessoas
observadoras e que falam menos. Um grande desfio deles é o pessimismo,
originado da atencéo & detalhes. Por serem mais sensiveis, possuem
facilidades com o campo das artes.

Foco, inteligéncia e perfeccionismo, sdo algumas das suas principais
caracteristicas. Essa Ultima faz com que eles precisem ser estimulados a
colocar em prética os projetos que estruturam, para que vencam a fase do
pensar, exatamente porque sob o ponto de vista deles os resultados
frequentemente poderiam ter sido melhores do que foram. A qualidade dos
processos que executam influencia diretamente na velocidade e no volume de
suas entregas (SOLIDES, 2018).

Quadro 10. Caracteristicas do perfil alto e baixo do Analista ou Conformidade.

ANALITICO Alto Baixo
Preciso, atento aos detalhes, diligente, or- |Flexivel, tolerante com riscos ou incerte-

zas, livre de delegagdo de detalhes, ndo
conformista, informal, casual, desorgani-
zado, agressivo quando criticado ou rejei-
tado.

ganizado, autodisciplinado, conservador.
Comportamentos

MNecessidades

Conhecimento especifico do trabalho, cer-
teza, compreensdo exata das regras, tempd
para estudar e treinar, ver o produto aca-
bado, ndo ser exposto ao risco de errar, re-
conhecimento por um trabalho se erros,

Liberdade de expressdo, prefere delegar,
auséncia de controles rigidos, ndo ser con-
trolado, ambiente de trabalho descentra-
lizado, oportunidade de uma aproxima-

¢do, flexivel com o trabalho, liberdade pa-

ra fazer excegGes.

Fonte: (SOLIDES, 2018).
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Assim como para Goleman (2015), o lider deve possuir todos os estilos de lideranca
e utilizar cada estilo conforme a circunstancia, para gerenciar em uma concessionaria de
caminhdes, mais especificamente na area de PoOs Venda, em se tratando de possiveis
inconformidades do produto, ocasido em que o cliente cria expectativas na solucao de seu
problema, se faz necessario que o lider se adeque ao tipo de perfil exigido pelo meio, ou
seja, se o lider possui o perfil analitico, por exemplo, € importante que desenvolva os outros
perfis de forma que nédo enfrente dificuldades quando precisar ser executor, comunicador ou
planejador.

Algumas profissdes possuem o perfil adequado para o profissional ser bem sucedido,
por exemplo, para ser um excelente vendedor é necessario que ele seja um comunicador,
portanto se o individuo possui este perfil devera potencializad-lo e ser o melhor comunicador
gue ele tem potencial para ser, mas seu sucesso requer que ele administre seus pontos
fracos e assim sendo os torne em pontos de melhorias, buscando conhecimento para

amenizar os problemas que a falta de habilidades em outros perfis possam Ihe causar.
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MUDANCA DE CULTURA Avgggg

Editora

. o _\_—/

Qualguer mudanca requer a compreenséao do que deve ser mudado e o conhecimento
de onde deseja chegar ou que tipo de mudanca deve acontecer. Nao se muda uma cultura
da noite para o dia, mesmo porque a cultura de uma organizacao € o que Ihe fundamenta e
como tal deve ser respeitada, pois tem a ver com suas crencas e valores.

As pessoas desejam mudancas, assim como desejam um mundo mais humano, mas
nao querem abrir m&o da mecanizacédo das relagdes interpessoais ou de suas vidas virtuais.
Se estamos falando de um olhar para o ser humano, a mudanca de cultura deve comecar
em cada um de nés, na forma como enxergamos nosso colega, na forma como o tratamos,
nos julgamentos premeditados, na falta de empatia, de amor ao pr6ximo e etc.

A organizacdo € uma estrutura fisica, sem vida, o que da vida a ela sdo as pessoas,
a comecar por seu fundador. Se sdo os valores destas pessoas que construirdo um valor
dentro desta organizacao, que norteara comportamentos, entdo a Somos responsaveis pelas

mudancas que tanto buscamos, mudando nossas atitudes.

Mudanca Cultural l

COMPORTAMENTO DE GRUPO

COMPORTAMENTO INDIVIDUAL

ATITUDES

CONHECIMENTO

DIFICULDADE ENVOLVIDA
(PEQUENA) —(GRANDE)

(CURTO)—— TEMPO NECESSARIO = (LONGO)

Figura 3. Mudanca cultural — dificuldades.
Fonte: Eduardo Braz Pereira Gomes — Estudo de caso
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A revelacdo e a potencializacdo de talentos, € uma oportunidade de evolucéo, as
empresas, representadas por seus dirigentes estdo dando um importante passo para a
valorizacdo do ser humano, vendo-o como parceiro e investindo nele. E claro que em uma

parceria a relacao € de ganha-ganha e desta forma, ambos crescem.

Um dos principais atributos de uma empresa que faz uma gestao de equipes
inteligente é a retengdo de talentos. Claro, quem deseja crescer, conquistar
espaco no mercado e inovar sempre deve contar com profissionais
diferenciados, ou seja, que realmente agreguem valor aos projetos e
impulsionem o alcance das metas da organizacao.

A grande questdo é que nem todos os lideres tem essa consciéncia e, muitas
vezes, em decorréncia de seus comportamentos erréneos, ao invés de atrair,
acabam afastando os talentos da empresa. Como reflexo desta falta de viséo
e, de certo modo, desta inabilidade em reter bons profissionais, estes acabam
indo justamente trabalhar para a concorréncia. E isso ndo é nada bom!
(MARQUES, 2017).

Precessos de desenwolwer talentos

v ! v !

Processos de Processe de Precessos de Precessos de Proce sses de
agregar talentos aplicar talentos de = nvolver manter talentos manitar talentos
talentos
Tempo de . -
N . Maior adaptabilidade
Maior atracac sdapatacac Melhores resultados E adapta ,I .
- . ) . IMaicr permanéncia
Melhor perfil Melhor adequacdc Melhor incentivo Fidelizacio
Maior acuracidade Melhor desempenho Maiores ganhos ST
L — . . w Melhor climsa
Melhor precis 8o Melhor avsliagac Maior 5 atisfacac

Maior s lisfagdo Maior s aisfacso

Figura 4. Influéncia dos processos de desenvolver talentos sobre demais processos de GP.
Fonte: (Chiavenato, 2015).

Mesmo que a empresa ndo tenha sua cultura organizacional formulada, fixada e
administrativamente divulgada entre seus membros, se esta estiver fortemente presente em
no dia a dia das pessoas, ainda que de forma inconsciente, norteando seus comportamentos,
o processo de mudanga é muito dificil. De acordo com Nascimento (2015), “Mudar a cultura

de uma organizagdao demanda grandes esforgos”.

Gestdo comportamental: um novo olhar para ...




Estas mudancas se tornam mais faceis de serem alcancadas, diante de uma crise de
natureza financeira, em consequéncia do comportamento da concorréncia, clientes ou
mercado politico econdmico. Também podem acontecer em casos de alteracdo de pessoas
na lideranca, que proporcionara uma nova Visao estratégica, com objetivos e valores
diferentes.

Ainda, ha de se considerar a facilidade e rapidez com que novas informagfes séo
disseminadas dentro de empresas de pequeno porte, sendo este um fator beneficiador no
processo de mudanca de cultura, além, claro, de empresas que possuem uma cultura
organizacional indefinida, ou até mesmo fraca, pois seus funcionarios nao estéo
profundamente comprometidos com os valores da empresa, sendo, portanto facil sua

substituicdo por outros.

O processo de criacdo de uma Cultura Coaching deve ser estruturado
estrategicamente, de forma a contextualizar todos os esforgos e a canaliza-los
para os fins desejados. Assim, ha abordagens passo a passo que ajudam a
construir essa cultura e, sobretudo, a vivencia-la em seus pormenores, desde
reunides de equipe até sistemas de avaliagdo 360, passando por uma
comunicacao coerente e ligada a missao, a visdo e aos valores da organizagéo
(NASCIMENTO, 2015).

Assim como na saude, as empresas precisam adotar a cultura da educacéo
permanente e continuada. Trata-se da evolucdo constante de seus profissionais, com intuito
de melhorar a qualidade do servico prestado, visando buscar equivaléncia entre o
profissional e o produto de ultima geracdo tecnologica que oferece, tornando-os mais
gualificados para atender as necessidades de seus clientes e da organizacao.

O conhecimento das caracteristicas de cada profissional é s6 o inicio do processo,
mas ja € uma grande vantagem para a organizacdo, dando-lhe a nocéo exata do que pode
ser potencializado, administrado ou minimizado e oferecendo oportunidades do

desenvolvimento continuo de seus funcionarios.
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O proposito da pesquisa, inicialmente de natureza exploratéria, buscou analisar as
caracteristicas comportamentais dos lideres e seus liderados da empresa Suécia Veiculos
S/A, na filial de Uberlandia/MG, por ser a unidade escolhida como piloto para o projeto de
gestdo comportamental que visa desenvolvimento de todos os funcionarios, com base em
suas caracteristicas de temperamento, carater e personalidade, assumindo entdo a forma
de estudo de caso.

Durante o desenvolvimento da pesquisa, com a utilizacdo de uma abordagem
guantitativa, que € o tipo de pesquisa mais comum no mercado e com o objetivo especifico
de mensurar a quantidade de pessoas que se preocupam com seu desenvolvimento
profissional, investindo na potencializacdo de seus talentos ou no aperfeicoamento de suas
habilidades, ndo s6 na empresa objeto de estudo, mas de funcionarios de outras empresas
da cidade e regido, foram pesquisadas 261 pessoas, utilizando um questionario online e
observou-se que a maioria das pessoas afirma conhecer seu perfil comportamental e que
dentre as pessoas que hoje estdo empregadas, poucas Se preocupam com O
desenvolvimento de suas habilidades profissionais, ndo investindo entdo em treinamentos
OU CUrsos.

Para a obtencdo de mais informacfes sobre as caracteristicas responsaveis pelo
comportamento de um individuo, bem como para conhecer a visao de alguns empresarios
foram entrevistados, através de dialogos presenciais, profissionais da area da saude, como
psicologos, psiquiatras e neurologistas, além do doutor em biologia e bioquimica e professor
do Instituto de Biotecnologia da Universidade Federal de Uberlandia, proprietarios da
empresa objeto de estudo e proprietario de um centro de treinamento. A pesquisa, composta
por perguntas exploratorias, foi aplicada conforme a especialidade de cada profissional.

O trabalho foi desenvolvido com base em pesquisas bibliograficas, sendo que os
conceitos analisados forneceram embasamentos tedéricos suficientes para a compreensao
dos fatos e conclusdes importantes na busca de uma resolugédo para a probleméatica aqui
exposta.
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RESULTADOS E ANALISE )

No caso prético, o0 RH da empresa Suécia Veiculos S/A, em parceria com a Startup
Solides — Software de RH e Gestdo Comportamental, utilizando a ferramenta Profiler,
embasada pelo DISC, analise desenvolvida por Willian Moulton Marston em 1928, que €&
utilizada como referéncia para a maioria das ferramentas disponiveis no mercado para este
fim, foram aplicados testes para a andlise do perfil comportamental de seus 13 lideres.

De posse do resultado de cada teste, o gerente de RH, juntamente com o coordenador
da area avaliada, realizou devolutivas individuais com a equipe de lideres, sendo explicadas
cada caracteristica passivel de potencializacdo ou maximizacdo, bem como aquelas que
carecem de gestdo ou melhorias, tais como o grande envolvimento com assuntos
operacionais, fazendo com que estes lideres ocupem muito do seu tempo auxiliando suas
equipes com assuntos do dia a dia e assim dediguem pouco tempo para assuntos
estratégicos, visitas a cliente e o desenvolvimento profissional, seu e de sua equipe.

A empresa disponibilizard o processo de Coaching para sua equipe de lideranca,
buscando os beneficios citados neste trabalho, inclusive no que tange a formacédo de

sucessores, com visdo de futuro, na expansao de seus recursos e negocios.

Ao associar a metodologia do Coaching com o estudo do Perfil Pessoal,
identifiquei de maneira imediata muito mais do que aquilo que nos
acostumamos a chamar de ferramentas. A palavra mais adequada seria
complementaridade, pois d& apoio e subsidio ao trabalho do Coach. Utilizando
a analise de Perfil Pessoal, pude atuar de maneira mais proxima e
personalizada nos atendimentos individuais, nos quais o cliente toma
conhecimento de forma estruturada de potencialidades e areas de
desenvolvimento de que até entdo nao tinha ideia, ou, quando muito, possuia
uma noc¢ado que ele mesmo interpretava como mera intuicdo ou esperanca
(MOURA apud ROMA; GOUNARIS, 2016).

O grande desafio do projeto de gestdo por comportamento é fazer com que o lider
compreenda a importancia das pessoas como centro gerador de resultados e que para tal
precisa de seu envolvimento e empenho, na revelacao e potencializacdo de talentos, ja que
sera necessaria uma inversao de valores, se considerarmos que hoje o centro da operacao

sao os indicadores e as pessoas utilizadas na busca destes.
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Conforme palavras do gerente de RH da empresa, Sr. Lelles, a intencdo do
departamento de RH e a dele, é fazer com que essa nova gestéo, a gestdo comportamental,
esse novo olhar, cres¢a a cada dia dentro da empresa e ai sim, aconteca um equilibrio maior,
com uma geréncia, uma lideranca mais humanizada, onde o ser humano ocupe mais o
centro. A gestdao comportamental ira ajudar muito nesse sentido, as liderancas estdo mais
maduras, vao conseguir ter tratativas melhores com os colaboradores, bem melhor que a
gue tinham no passado, a empresa esta no caminho certo.

Diante dos perfis tracados, de cada lider, podemos dizer que a empresa objeto de
estudo possui profissionais com capacidade técnica para o cargo de lideranga que possuem.

E importante destacar que dentre todos os lideres analisados, apenas um possui
habilidades para lidar com pessoas, sendo os demais mais aptos a lidar com o negécio, com
processos e em entregar resultados.

A atuacdo do profissional de RH, considerando sua formacdo em Ciéncias
Econbmicas pela PUC de Goias, o MBA em Gestdo estratégica de Pessoas, sua pos-
graduacéo em Psicologia Positiva e sua posi¢cdo de Master Coach, em conjunto com o seu
conhecimento do negdcio e da organizacdo, € de suma importancia para desenvolver a
equipe de lideranca, bem como para dar-lhes condi¢cdes de melhorias, no que se refere a
forma de enxergar seus liderados e suas necessidades de desenvolvimento profissional e
pessoal.

Antes da pesquisa todos os funcionarios, inclusive os lideres, eram voltados para
resultados, ou seja, a contratacdo de um funcionario era baseada por habilidades
curriculares. Ao iniciar a anélise comportamental de perfil, foi necessario cruzar um perfil com
outro perfil do cargo, passando a fazer contratacfes assertivas. Além disso, ndo existia a
preocupacao do lider, ou seja, eles ndo enxergavam a necessidade de um desenvolvimento.
O RH néo estava trabalhando em prol do desenvolvimento humano, técnico e pessoal, e a
empresa podia melhorar essa questao.

A empresa investiu na metodologia comportamental Solides, na ferramenta Profiler,
equipamentos como computadores para treinamentos e ferramentas especializadas, para
utilizacdo na oficina, bem como em versdes atualizadas de softwares operacionais,
administrativos e financeiros, que possibilitardo essa mudanca de cultura e, portanto, de
comportamento, resta cada lider conscientizar seus liderados da importancia de um projeto
voltado para a gestdo comportamental, onde cada funcionario tera o conhecimento de suas

habilidades e pontos de melhorias e poderédo potencializar seus talentos, bem como tornar
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menos impactantes seus pontos fracos, colaborando com o seu préprio crescimento e em
consequéncia melhorando sua vida profissional e pessoal.

A trilha de desenvolvimento individual estara relacionada com a funcdo de cada
profissional dentro da empresa, mas antes, sera analisada a eficiéncia de suas
caracteristicas no seu dia a dia e assim sendo, lideres e liderados terdo a oportunidade de
em longo prazo adequar sua funcéo a suas habilidades e portanto, ter uma trilha criada para
este fim.

Para desenvolver sua equipe de lideranca e investir no conhecimento e
aperfeicoamento técnico de seus funcionarios, é preciso uma maturidade empresarial muito
grande, maturidade esta que demonstrou ter a diretoria da empresa objeto de estudo, sendo
a educacao continuada um fator que poderé Ihe trazer muitos resultados positivos, se de fato

tiver continuidade.
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DISCUSSAO DOS )c

RESULTADOS

Dos treze lideres pesquisados, 02 deles tem o perfil Comunicador e Executor (CE)
(Tabela 1), ou seja, sao pessoas que vao direto ao ponto e tem sempre em primeiro lugar o
foco no resultado com as pessoas, ou seja, tem facilidade de comunicacéo, é um lider
cativante, trabalha bem em equipe e por isso consegue fazer com gque as pessoas comprem

suas ideias.

Tabela 1. Perfis dos Lideres.

Comunicador e Executor (CE) 02
Executor (E) 01
Analista e Planejador (AP) 04
Executor e Comunicador (EC) 03
Executor, Analista e Comunicador (EAC) 01
Comunicador e Planejador (CP) 01
Analista e Executor (AE) 01

Utiliza seu conhecimento e carisma de acordo com as circunstancias e tem sempre
em mente o que ele quer e ndo mede esforgos, sendo sempre ambicioso em seus objetivos,
€ audacioso, sonha alto, gosta e busca o poder.

Tem muita habilidade comercial, gracas a sua capacidade de convencimento e/ou
persuasao. Este lider ndo € de seguir as regras, sempre da um jeito de conseguir o que quer,
ndo tem medo de se arriscar e faz as coisas de seu jeito, seu estilo de lideranga é por
comando e prazos.

N&o é um lider ligado a pessoas, preza resultados e quanto maiores, melhores, pois
aprecia status, portanto seus liderados podem senti-lo insensivel, arrogante e as vezes
agressivo, mas faz parte de seu perfil dar parar para pensar em questdes pessoais, por

buscar sempre o0 sucesso, 0 que o torna um excelente lider.
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Seu gerente deve trabalhar seu lado de relacionamento interpessoal, acompanha-lo
em seus projetos para que nao se prolonguem, a fim de que n&o perca a energia e motivacao
e Ihe dar feedbacks sempre, de preferéncia positivos, uma vez que pra ele é importante ser
reconhecido.

Por ser um lider de atitude, com habilidade de persuaséao, tem facilidade para colocar
em pratica suas ideias e seu imediatismo podera coloca-lo em situacfes de muito risco,
assim sendo é muito importante que possa contar com uma equipe complementar, capaz de
mensurar 0s prés e os contras de suas decisbes e lhe posicionar, formando assim uma

equipe muito forte.

o Desempenho de tarefas: Entusiasma-se e leva seu entusiasmo para a
equipe. N&o se preocupa muito com o prazo, mas procura realizar suas tarefas
no tempo previsto. Possui determinacéo e rapidez de raciocinio.

. Forma como busca resultados: Exige de sua equipe eficiéncia e a motiva
para isso. Alcanca os resultados esperados, usando muitas vezes de seu jeito
independente de ser para obté-los.

. Relacionamento com os outros: Tem grande sociabilidade e é bastante
persuasiva. E carismética, mas pode agir algumas vezes de forma exigente e
exagerada especialmente quando sob pressdo. Por ndo ter medo de
confrontacdes, trata assuntos diretamente e ndo se sente intimidada por uma
abordagem firme.

. Ambiente de trabalho: Prefere ambientes dinamicos, com muitas
pessoas dinamicas e extrovertidas. Nado se importa com um pouco de
desorganizacgédo, desde que tudo seja prético e esteja a mdo (ASSESSMENT,
2018).

De acordo com Bonnstetter e Ribas,

. Um lider cordial. Gosta de se comunicar, com consciéncia da sua
capacidade de motivar as pessoas a realizarem o que se faz necessario.

. Habilidade para convencer as pessoas a comprar suas ideias ou para
segui-lo como lider. Uma combinacéao forte para motivacéo de pessoas e venda
de ideias.

. Muita facilidade para contagiar e convencer 0s outros a respeito de seu
ponto de vista.

. Extrovertido e generalista.

. Um desafio pode ser colocar em pratica todas as ideias que ndo para de
surgir em sua mente.

. Um orador muito persuasivo e cativante.

. Adora colocar em pratica nova ideias, porém precisa tomar cuidado para
que estas sejam terminadas.

. Pode classificar as atividades associadas a planejamento e organizacao
como secundarias.

. Um sonhador entusiasta.

. Otimista e corajoso.

. Pode investir muito mais a sua energia em aonde quer chegar do que no

como ira chegar (BONNSTETTER; RIBAS, 2016).
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Um lider pontuou seu comportamento como sendo apenas Executor (E), ou seja, em
seu DNA e um comandante nato, com muita habilidade de lideranca é altamente focado em
resultados. Trata-se de um perfil muito alto de dominancia, o que pode fazer com que haja
de forma rispida e autoritaria as vezes.

Nas suas relacdes sempre diz 0 que pensa e 0 que quer, com Seu Senso pratico
sempre esclarece logo o que deve ser esclarecido, ndo é de ficar com melindres. Suas
atitudes sao firmes, muito embora aja de forma as vezes impulsiva, mas sua autoconfianca
Ihe da a seguranca de que precisa, pois sabe que se algo der errado ela tem capacidade
para resolver.

Este lider gosta de status e busca o poder, possui alto potencial para iniciar um novo
projeto e pode passar por cima dos sentimentos das pessoas, para fazer o que deve ser
feito, na busca pelo resultado, e assim sendo sua equipe de ter conhecimento do seu perfil
comportamental, além de ser uma equipe complementar, mas tdo rapida nas atitudes e
pensamentos quanto ela, seu perfeccionismo tem que ser correspondido e acaba sendo uma
oportunidade de aprendizado e estimulos para quem trabalha com ela.

Sua determinacdo ndo pode ser confundida com ma lideranca, pois se trata de um
profissional extremamente competente, leal & sua empresa e a seus valores éticos. Seu estilo
de lideranca é por comandos e prazos, nasceu para trabalhar em areas que pra muitos sédo
consideradas estressantes, este tipo de ambiente |lhe torna ainda mais motivada e engajada.

As pessoas com dominancia acima da média da populagdo sdao mais
competitivas, orientadas para resultados, diretas e objetivas, com uma
tendéncia mais autoritaria de mando e um grande apreco por desafios,
preferencialmente dificeis.

Sao mais voltadas para tarefas e para o trabalho, com uma maior predisposi¢céo
a enxergar a floresta do que a arvore.

Podem ser percebidas como pessoas que podem deixar questdes ligadas a
sentimentos e emog¢8es em segundo plano.

Algumas pessoas podem ver as de alta dominancia como agressivas,
arrogantes, nervosas, rigorosas e argumentativas. Uma pessoa franca com
facilidade para falar o que pensa, sendo que muitas vezes primeira fala e
depois pensa.

Passam a imagem de corajosas, arrojadas, audazes, com muita forca de
vontade para superar obstaculos e desafios, sempre com rapidez e obstinagéo,
porém podem tornar-se resistentes ou até agressivas quando sao criticadas e
confrontadas.

Possuem uma necessidade por dominar e controlar o que esta a sua volta,
sempre procuram assumir uma posi¢do de comando, grande rapidez para falar
0 que pensam e dificuldade para ouvir e esperar sua hora de falar, muitas vezes
interrompendo as outras pessoas enquanto estdo falando (BONNSTETTER,;
RIBAS, 2016).
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Quatro dos treze lideres pontuaram o Analista e Planejador (AP), ou seja, tém estilo
de lideranca por controle e especificacdes, sdo autocriticos e exigem que tudo seja perfeito,
do inicio ao fim. Trabalha de forma processual, organizada e competente, o que faz com ele
termine tudo que comeca e cumpre todos 0S seus cCompromissos.

Gosta de trabalhar em equipes e de reunifes para padronizacdo de processos e por
ser muito certo com suas coisas, cobra a mesma retidao de seus liderados. Ndo admite
falhas de ninguém, nem mesmo as suas e por isso busca alinhar com todos o que deve ser

feito, como e quando.

o Habilidades bésicas: Tem habilidade em trabalhar com projetos
sofisticados. Possui um pensamento preciso que consegue organizar e
detalhar os fatos para uma melhor resolucdo. Focaliza produtividade e
qualidade do trabalho que executa.

. Desempenho de tarefas: Realiza suas tarefas com eficiéncia. E
detalhista e metddico, consegue ser pratico mesmo sendo mais dado a teoria.
Prefere desempenhar suas tarefas sozinho.

o Forma como busca resultados: Com muita responsabilidade, disciplina,
muito estudo e dedicacgdo. Prefere buscar os resultados sem ajuda de outros,
mas precisa sentir que tem o apoio de sua geréncia e equipe.

. Relacionando-se com os outros: Costuma sentir dificuldade em se
relacionar especialmente em ambientes que néo lhe séo familiares; Valoriza
amizades e rela¢Bes fortes com os outros, mas disfarca este gosto com seu
jeito reservado. Quando a vontade, busca estilos mais diretos e extrovertidos
(ASSESSMENT, 2014).

Este lider ndo se arrisca muito, primeiro analisa os prés e os contras, compara com
circunstancias similares e busca técnicas e ferramentas apropriadas para solucionar
problemas. N&o € um lider que perde o controle diante de situa¢es de conflito, ao contrario,
mantém sua postura analisando todos os fatos e planejando sua deciséo e atitude, de forma
centrada.

E um lider competente, leal e ético, seu medo de errar pode travar um pouco 0S
processos, mas sua assertividade traz muitos beneficios para a empresa e sua prudéncia
auxilia e muito possiveis perdas. Ele ndo precisa que lhe inspirem para se sentir motivado,
cumpre as regras com rigor e, portanto, ndo é de dar muito trabalho aos seus superiores,
desde que estes respeitem seus valores. Seu estilo sensato e transparente fara com ele diga
0 que tem que ser dito, jA que ndo considera a possibilidade de enganar ninguém, o que de
inicio pode ser interpretado com rispidez, mas com o tempo as pessoas, clientes e liderados

perceberao seu perfil ético, competente e efetivo, o que lhe garantira a fidelizacao destes.
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. Grande foco analitico na solucéo de problemas, controles, perigos, erros,
enganos, regras, regulamentos, procedimentos e disciplina.

. Alerta e disposto a adaptar-se a sistemas e procedimentos respeitados
e comprovados.

. Cauteloso ao tomar decisdes, leva tempo para avaliar as possiveis
consequéncias.

. Conservador e especialista, com possivel dificuldade em mudar
procedimentos e técnicas profundamente arraigadas.

o Tende a se aprofundar em um assunto especifico, buscando seguranca
através do acumulo de informacéo.

. Facilidade para atividades de planejamento e organizacdo. Grande

habilidade em implantar projetos com um alto rigor, com qualidade e
alinhamento com regras, normas e diretrizes da organizacao.

. Tende a questionar muito, sempre no intuito de obter maior seguranca
para evitar erros e aumentar a probabilidade de uma deciséo correta.

. Uma pessoa importante para a empresa ter seguranca de que um
processo de mudanca ira até o final e de acordo com o plano estabelecido.

. Os perfis que possuem alta estabilidade e alta conformidade sé&o
importantes para garantir a perpetuidade e solidez de uma empresa.

. A palavra seguranga € muito importante para esta pessoa

(BONNSTETTER; RIBAS, 2016).

Trés lideres pontuaram como Executor e Comunicador (EC), ou seja, sdo pessoas
dominantes, que gostam de estar no comando, voltados sempre para resultados. O estilo de
lideranca é por comandos e prazos, eles buscam a assertividade e ascensao profissional.

Estes lideres sdo autoconfiantes ao extremo, possuem suas crengas e valores como
determinantes de suas atitudes e, portanto ndo acatam com facilidade sugestdes alheias,
normas ou regras. Sempre conseguem fazer as coisas conforme acreditam ser o certo a
fazer e por isso correm riscos, mas lidam com tudo de forma positiva, esperando sempre 0
melhor resultado.

Carismaticos e autoconfiantes passam energia e seguranc¢a para sua equipe e seus
clientes, estimulando-os e conquistando-os, trabalham de forma eficiente e eficaz, focados
No sucesso e conseguem resultados extremamente satisfatorios.

Trata-se de um lider que proporciona o desenvolvimento de sua equipe, pois
considera a importancia dela nas suas conquistas, mas também ndo hesita fazer
substituicbes ao menor sinal desarménico. Sua equipe precisa ser complementar, trazendo
equilibrio para seu perfil impulsivo, que assume riscos e que busca grandes vitdrias, mas
nao pode ser morosa e atrapalhar seus planos. No papel de liderado ele gosta de
reconhecimento e prefere enxergar seu superior como apoiador e ndo como limitador, tem
grande necessidade de estar ser sempre competindo e seu gestor deve proporcionar
constantes oportunidades de conquistas, que podem gerar muitos elogios e desta forma

manté-lo ainda mais motivado.
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. Procura e resolve problemas envolvendo mais pessoas. Pode-se
mostrar bastante argumentativo e direto, com momentos de descontracdo e

SOrrisos.
. Foco mais estratégico e generalista.
. Tende a ser socialmente mais relaxado quando o ambiente é favoravel,

porém pode manter uma fisionomia mais séria. Em posi¢cdes de lideranca
podera sorrir, mas provavelmente com um tom de voz de autoridade.

. Visionario, orientado para o futuro. Combina a capacidade de ter ideias
e inicia-las.

. Forte iniciador de projetos, sempre com muitas ideias.

. A pessoa com esta combinacgéo deve ter um cuidado adicional para ndo
ser vista como o campedo das iniciativas que ndo sao terminadas.

. Pode se frustrar quando um projeto demora para terminar ou o ritmo se
estabiliza, ficando constante, sem variagdo nem previsdo de término.

. Pode ter dificuldade de ouvir uma frase até o fim sem interromper,
principalmente quando ndo concorda ou est4 incomodado com o que esta
sendo dito.

. Sempre se exigindo ao extremo ao estabelecer metas para si mesmo.

. Corajoso e otimista (BONNSTETTER; RIBAS, 2016).

Apenas um lider pontuou como Analista e Executor (AE), ou seja, € uma pessoa
focada na perfeicdo, trabalha de forma consciente, com muita habilidade e é mestre em
solucionar problemas. As areas de muito estresse nao inibem sua disposicéo e equilibrio,
tem forte posicionamento com referencia a suas crengas e valores, portanto lida com muita
responsabilidade com tudo que considera importante pra ele.

Este lider tem clareza de papéis e lida com cada um deles de forma particular, é muito
critico e ndo deixa nenhuma atitude contraria ao que ele considera ser certo, passar batida,
€ um lider que ndo admite falhas, nem mesmo as suas, tem forte necessidade competitiva e
de controle.

Trata-se de uma pessoa que ndo precisa de estimulos para ser motivada, alias, a
opinido dos outros ao seu respeito ndo Ihe incomoda, este lider tem fortes opinides e
posicionamento de vida. Sua comunicagdo € clara e transparente, por ndo ser adepto ao
sentimentalismo, nao fica escolhendo palavras para dialogar, fala logo o que pensa e que
acha que deve ser dito e por isso pode ser mal interpretado as vezes.

E uma pessoa criativa, muito comprometida e perfeccionista, ndo busca ascenséo e
nem poder, quer apenas resolver os problemas que surgem e agir conforme sua ética e seu
alto padrdo de qualidade. Quando em um dialogo este lider coloca seu ponto de vista é
guestionador e por ter forte opinido e seus valores lhe serem importantes, ndo adota uma
postura de consenso somente para evitar conflitos.

Um lider extremamente concentrado e exigente, adota o estilo de lideranca por

controle e especificacdes, nao tolera erros, indisciplinas e falta de compromisso.
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. Uma forte tendéncia para atividades de controle.

. Uma pessoa rigorosa, com grande foco em qualidade e na tarefa.

. Procura ter tudo sob seu controle e de acordo com rigidos padrdes de
qualidade e ordem.

o Preocupado em fazer tudo certo.

. Alto nivel de exigéncia com qualidade e respostas corretas.

. Facilidade para trabalhos que necessitam de alta conformidade com
regras e procedimentos.

. Habilidade para trabalhos de auditoria e controle.

. Tendéncia a ter um alto nivel de comprometimento com as tarefas e
projetos dos quais tenha assumido a responsabilidade (BONNSTETTER;
RIBAS, 2016).

As caracteristicas, Executor, Analista e Comunicador (EAC), foram pontuadas por um
s6 lider, uma pessoa que preza pela atitude, ndo tolera esperar, chegando a ser ansiosa,
tem extremo imediatismo. Busca ser assertivo naquilo que faz e busca o sucesso pessoal e
profissional, porém tem consciéncia da importancia da equipe e consideracao pelas pessoas,
renunciando sua busca muitas vezes em prol de seus liderados.

Este lider ndo precisa de estimulos para se motivar, separa bem seus papeis dentro
da sua vida e vive cada um deles com intensidade, dando o respeito que cada um merece.
E detalhista e ndo deixa nada para depois, resolve o que deve ser resolvido na hora, devido
seu senso de urgéncia. Por ser perfil flexivel, ele pode se adequar ao ambiente e pessoas,
sendo entdo possivel trabalhar em ambientes diversos, sem que este interfira no seu
resultado, seu estilo de lideranca é por comando e prazos.

Possui forte opinido a respeito de tudo, € firme em seus propdsitos e valores, nao
deixando de se posicionar diante de um conflito e muitas vezes pode ser interpretado como
frio e insensivel. Um lider que tem padrédo de qualidade exigente e que espera que seus
liderados correspondam, mas se algo sai errado, ndo hesita em puxar a responsabilidade
para si.

E transparente e ndo esconde seu descontentamento e decepcéo, porque ele fica e
claro em sua face e postura, mas nédo se utiliza de palavras agressivas para se expressatr,
prefere fazer o que deve ser feito ele mesmo. Esta o tempo todo buscando qualidade para
satisfazer sua cobranca interna e nao para receber elogios de seus superiores.

Por ser ético, responsavel e buscar qualidade, busca fidelizar seus clientes através da
confianga de que ele jamais lhe venderia um produto que né&o resolveria 0 seu problema,
guer que o cliente reconheca os beneficios do produto e ndo da pessoa que esta realizando

a venda.
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Toma decis@es diarias de modo rapido e facil. De muitas maneiras é ansioso,
até mesmo impulsivo, ao tomar decis@es. Ele pode passar de um projeto para
0 outro sem pensar bem. Essas decisfes precipitadas sdo apoiadas por seu
conjunto claramente definido de padrbes e valores. Visto que ele tem um
conjunto de crencas bem definido, a maioria de suas decisfes se ajusta de
forma natural, mesmo que os outros encarem suas decisfes como imprudentes
ou irresponsaveis. Embora sua forma de tomar decisdes pareca casual para
outras pessoas, ele tem um forte desejo de que as tarefas sejam executadas
de modo correto logo de primeira. Se acha necessario passar por cima de um
colega para concluir uma tarefa, faz isso sem levar em conta os aspectos
emocionais. Quando isso acontece, sua equipe talvez ache que esta sendo
desleal. Geralmente esse ndo é o caso, mas na verdade ele é motivado por um
desejo de honrar prazos e manter a qualidade. Ele quer obter resultados
rapidos e fica impaciente ao esperar pelas pessoas ou por processos longos
para que um trabalho seja feito quando ele pode fazé-lo sozinho (SOLIDES,
2018).

O décimo terceiro lider pontuou como Comunicador e Planejador (CP), ou seja, € um
lider voltado para as pessoas, colabora com seus liderados, com intuito de compreendé-los
e ajuda-los. Suas caracteristicas comportamentais conquistam a confianca das pessoas com
gue se relaciona, coloca o ser humano na frente de tudo, aprecia a diversidade de
conhecimentos e experiéncias e aprende muito com essa troca de energia e ideias. Diante
de uma necessidade de orienta¢do ou correcao, € diplomatico, opta por nao criticar e em
determinadas circunstancias até ignora o fato.

Sua dedicacdo as pessoas € sem nenhum interesse de se beneficiar, consciente ou
inconsciente, procura construir resultados com a forca da equipe, em conjunto e com o bem
estar de todos. Diante de situacdes conflitosas este lider busca o melhor caminho para a
paz, tanto para seus clientes quanto para seus liderados, sempre ponderando
pacientemente, independente do tamanho do problema.

Sua facilidade para ouvir e enxergar as necessidades das pessoas faz dele um lider
guerido por todos, possui boa comunicacgao, inspira as pessoas e fideliza clientes.

Seu estilo de lideranca por conexao e dialogo, trata-se de um lider que precisa de uma
equipe complementar, bem como precisa da atencdo diferenciada de seu superior, que
devera conhecé-lo em sua fragilidade para lidar com decepcdes e criticas.

Sua gestdo € humanizada, procura enxergar o melhor de cada profissional, ndo
ofende e ndo ignora as pessoas, desejando o crescimento de todos, pessoal e profissional.
Ele se aproxima verdadeiramente e genuinamente de sua equipe, mantém relagbes de
amizades e confianca, além da relacdo de trabalho. Sempre sorridente e positivo, corre um
sério risco de ser mal interpretado e ter que lidar com situacbes desagradaveis de

insubordinacéao.
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Sua forma de trabalhar é lindando um a um, com o0s assuntos que precisam de
atencdo, ndo gosta de ambientes solitarios, prefere um ambiente onde todos se interajam e
que seja favoravel para o trabalho em equipe, de forma colaborativa.

E um lider que conquista tudo que quer, com sua forma de incentivar e cativar as
pessoas, fazendo com que elas comprem sua ideia e 0 ajudem com as partes que ele tem
menos habilidade. Muitas vezes as pessoas querem agrada-lo e se dedicam com esmero
para que tudo corra bem.

. Aberto e amigavel com os outros em muitas situa¢des, mas inicialmente
com grupos de conhecidos e companheiros de trabalho com quem ja convive
h& um bom tempo.

o Aprecia a singularidade de cada ser humano.

o Habil em fazer contatos, mistura-se bem.

) Gregario e sociavel.

o Facilidade em falar e ouvir, com seu foco de interesse principalmente

nas pessoas, podendo, por exemplo, deixar aspectos técnicos do trabalho em
segundo plano.

o Facilidade para lidar com sentimentos e emog0es.
. Grande habilidade de comunicagdo e relacionamento interpessoal.
o A habilidade de se relacionar é com certeza uma for¢ca presente nesta

combinacéo (BONNSTETTER; RIBAS, 2016).
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Conforme apresentado, o mercado tem exigido cada vez mais das organizacoes, a
globalizagdo aproximou as pessoas e acelerou a velocidade das informacdes e
transformacdes tecnoldgicas, tornando a vida mais dinamica e as relacdes comerciais ainda
mais competitivas.

Diante de produtos com tecnologias muito semelhantes, o diferencial esta nas
pessoas, quanto mais o profissional conhecer o produto que representa e se autoconhecer,
buscando evoluir intelectualmente e tecnicamente, maior sera seu sucesso e, portanto, maior

sera o diferencial competitivo da organizacéo.

A globalizagdo gerou mudancas organizacionais que acarretaram
transformagfes individuais, afetando assim os perfis de lideranga. Com
certeza, o novo estilo de lideranca se faz necessario para atender a esta
estrutura independente vigente: uma lideran¢a muito mais inspiradora, com alto
poder de influéncia, mais flexivel, consequentemente com maior
adaptabilidade, elevado grau de agilidade e com muito foco no trabalho em
equipe. Vocés pensardo: um super-homem ou uma supermulher? Vou mostrar
avocés que ndo. Embora haja, sim, a necessidade de poderes extras, mas que
poderdo ser aprimorados. Basta que se tenha forca de vontade e se encontre
a forma correta de fazé-lo (AZEVEDO apud ROMA; GOUNARIS, 2016).

Para o lider surge a necessidade de conhecer o talento da equipe e maximiza-lo, bem
como a de conhecer os pontos de melhorias e administra-los. Qualquer desnivel, por menor
qgue seja, fara a diferenca, para quem deseja alta performance. Desta forma, é de suma
importancia conhecer também o temperamento, o carater e a personalidade das pessoas
que compdem esta equipe, ou seja, saber como se comportam, porque se comportam € 0
gue deve ser feito para uma mudancga de comportamento.

Conforme Bonnstetter e Ribas (2016, p.178), seguindo a metodologia do DISC, assim
como nao existe o tipo de comportamento certo ou errado, ndo existe a pessoa certa ou
errada dentro de uma empresa, porque todas as pessoas Sao certas, possuem suas
caracteristicas, habilidades e talentos, devemos sempre analisar é se esta pessoa esta no
lugar onde suas habilidades e talentos serdo aproveitados ou se ela esta tendo que adequar
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seu perfil as necessidades do cargo ou do meio, criando dispéndio de energia, estresses e
desmotivacao.

A responsabilidade por funcionarios mal colocados ou mal desenvolvidos € do seu
lider, assim como a falha da equipe. Muitas vezes, o profissional sozinho néo tem capacidade
e nem condi¢cdes de evoluir, ele ndo sabe por onde comecar, precisa do respaldo de seu
lider e este tem que ter condicBes e capacidade de andlise, compreensdo, devolutiva e
acompanhamento do individuo rumo ao seu crescimento, que contribuird com o crescimento
de todos, inclusive da empresa.

O envolvimento do lider no desenvolvimento de seus liderados permitird o
estreitamento das relacbes de trabalho e de confianca entre ambos e para com a
organizagao.

Conforme demonstrado neste trabalho, existem varios estilos de lideranca e de acordo
com Goleman, o sucesso esta na utilizacdo de varios estilos, devendo o lider apenas ser
capaz de discernir em quais circunstancias cada estilo se encaixa. Também observamos que
a mudanca de cultura ndo € um processo simples e que no mercado atual, cada vez mais
competitivo, os profissionais precisam trabalhar com seu potencial, além de alta
performance, sendo necessario entdo que ele o conheca e esteja motivado para desenvolvé-
lo.

O Coaching tem total condicdo de capacitar a liderangca neste processo de
autoconhecimento e desenvolvimento proprio e da equipe. Conclui-se, portanto, que o papel
do Coaching nas organizacdes tem acrescentado engajamento e motivacdo aos
funcionarios, uma vez que o processo envolve o desenvolvimento do capital humano,
propiciando a captacdo, potencializacdo e a retencdo de talentos, bem como sendo um
diferencial estratégico.

Apoés a revisao bibliografica e as analises de perfil comportamental aplicada aos
lideres da Suécia, foi observado que os lideres da empresa Suécia Veiculos S/A buscam
atender aos indicadores de gestdo que lhes sdo propostos e executam esta incumbéncia
com maestria, porém passam todo o tempo que dispdem nesta missao.

Considerando que a responsabilidade por revelar, desenvolver e reter talentos da
organizacédo é de seu lider direto, € necessario que o lider administre seu tempo para fazé-
lo, dividindo a responsabilidade por alcancar os indicadores propostos com sua equipe entao
desenvolvida e capaz de contribuir mais eficazmente com os resultados da empresa.

Com base no exposto acima, recomenda-se capacitar a lideranca na analise e gestao

do perfil comportamental de seus liderados, para que estes tenham condi¢coes de fazer
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devolutivas e individualmente tracar trilhas de desenvolvimento profissional de forma que
cada funcionario tenha conhecimento de suas potencialidades e pontos de melhorias, bem
como saiba o que tem que fazer e onde deve chegar.

O lider deve participar ativamente na gestdo de talentos da organizacdo, o
treinamento precisa estar vinculado a area de atuacdo do funcionario, que deve estar
relacionada com seu perfil comportamental, fazendo entéo a diferenca no desenvolvimento
de carreira do profissional, o que beneficiard a organizacdo na retencédo de talentos, com
resultados provenientes de uma equipe de alta performance e as pessoas que nhela
trabalham.
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