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RESUMO

A dindmica empresarial global esta cada vez mais acelerada e competitiva. As
organizacbes que aproveitam para desenvolver suas equipes e seus lideres
encontrardo caminhos mais rapidos para os resultados desejados e garantira mais
vantagem com relagdo aos seus concorrentes. Porém a busca por lideres e equipes
compromissadas e dedicadas com a organizacdo € muito dificil principalmente na
atual conjectura do mercado. Esta procura pode ser solucionada ao encontrar
lideres coaches que colaboram positivamente com a empresa, pois eles pregam
valores, como sinceridade, honestidade e responsabilidade além de possuir atitudes
transparentes, cultivando incentivando bons relacionamentos e incentivando
sentimentos de integracao, colaboracdo e cooperacao dentro dos grupos podendo
transforma-las em equipes de alto desempenho. Portanto esta pesquisa exploratoria
visa avaliar a importancia da influéncia do lider coach na construcéo de equipes de
alto desempenho.

Palavras-chaves: Coaching, lider coach e equipes de alto desempenho.
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Introducéo

Diante de um mercado tdo competitivo e acelerado, adquirir sabedoria na
lideranca de equipes de alto desempenho é uma grande vantagem competitiva para
as organizacbes. Porém, com isso surgem novos desafios para os lideres que
tendem a modificar sua gestdo muitas vezes autoritéria para uma gestdo coaching,
ou seja, a mudanca de estilo de gestor torna as pessoas mais eficientes e focadas
no alcance de resultados positivos para a organizacao.

As empresas, de acordo com Julio Olalla em entrevista a revista Dinero, nao
possuem tantas dificuldades em resolver os problemas técnicos. Mas quando
entramos no assunto de confianca, motivacdo e respeito, aspectos humanos que
devem ser potencializados dentro das organizacdes, descobre-se que estes ainda
sdo caminhos onde os executivos ndo sabem como atuar. (DINERO, 2007). Isso
leva os gestores a procurar desenvolver um perfil de lideranga mais humano, ou
seja, o lider ndo estad apenas preocupado com o resultado que a equipe ira trazer
para a organizacdo, mais também cuida do desenvolvimento tanto pessoal quanto
profissional dos membros deste grupo.

A lideranca é um territorio que estd em evolucéo constante. Percebe-se que o
aprendizado retirado dos relacionamentos entre as equipes e 0s seus gestores é de
grande importancia para as organizacoes. Para alcancar os objetivos desejados, a
empresa depende do trabalho em conjunto que é realizado pelos colaboradores que
a compbe. E para que haja um trabalho em conjunto, um lider deve procurar
desenvolver suas competéncias relacionais para atender as expectativas de suas
equipes, que esperam sempre ser bem recompensadas e motivadas, para
continuarem comprometidas com suas atividades.

Para que um lider consiga motivar e construir uma relacao de confianca entre
seus liderados pode-se utilizar um dos modelos de liderangca mais eficiente e
requisitado no ambiente empresarial para desenvolvimento do conhecimento,
habilidade e atitude dos gestores. Esse modelo denominado Coaching, de acordo
com Homero Reis (2011), “é uma pratica gerencial que apodia o cliente na busca da
realizacdo de metas e aspiracbes por meio da identificacdo e uso das proprias
competéncias desenvolvidas, como também do reconhecimento e superacdo das

fragilidades”.



O coaching ajuda o lider encontrar melhores préticas para aprimorar suas
competéncias e 0 acompanha neste crescimento para garantir que ele tenha mais
eficiéncia no seu ambiente de trabalho. A eficiéncia em liderar pessoas traz ao
gestor uma responsabilidade maior do que se espera com relacdo a equipe. Uma
equipe de alto desempenho revela que trabalhar em conjunto pode fazer grande
diferenca quando se possui foco nos resultados e nos objetivos da organizagao. E o
lider coach pode ser um guia para a transformacédo de um simples grupo de trabalho
em uma equipe de alto desempenho. (REIS, 2011)

Diante do exposto, o artigo presente levanta a questdo sobre esta relacao de
lider coach e equipes trazendo como problema: pode um lider coach converter
acOes individuais em acfes organizacionais de modo que as equipes se tornem de
alto desempenho para a organizacao?

O escopo do artigo tem como objetivo geral avaliar a influéncia do lider coach
na construcao de equipes em alto desempenho. Para alcance desse objetivo geral,
0s objetivos especificos almejados séo: avaliar os papéis de um lider coach dentro
da organizacao, levantar as caracteristicas de uma equipe de alto desempenho e
por fim verificar a influéncia dessa relacdo entre o lider coach e as equipes de alto
desempenho.

Analisando do ponto de vista académico/cientifico, o tema escolhido
apresenta grande importancia no sentido de contribuir com a continuidade dos
estudos sobre desenvolvimento de liderancas e equipes de alto desempenho. Ja
quanto ao ponto de vista aplicado, o estudo podera colaborar para discussfes sobre
a relevancia que o artigo proporciona aos interessados nessa pratica, destacando-se
os lideres e potenciais profissionais para as organiza¢fes. Finalmente, quanto a
relevancia social, a pesquisa podera contribuir demonstrando a possibilidade de
resolucdo de problemas organizacionais por intermédio da conversao da
aprendizagem em resultados positivos.

A natureza da presente pesquisa € exploratéria, segundo Gil (1991) ela é
utilizada para tornar o problema mais explicito dentro do ramo da administracéo
proporcionando aos pesquisadores maior familiaridade com o tema que aborda a
relacdo entre lider coach e as equipes de alto desempenho, servindo assim para
levantar idéias e tracar os caminhos para alcancgar os objetivos do assunto exposto.
Os meios de investigacdo serdo através de pesquisas bibliograficas que tem como

finalidade aprofundar o conhecimento através de artigos cientificos, livros e revistas
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referentes a influéncia dos lideres em equipes de alto desempenho. (OLIVEIRA,
2001).

O artigo esta dividido em Introducdo que apresenta um panorama geral do que
efetivamente se busca com a pesquisa. Posteriormente tem-se a Revisdo de
Literatura, que expde abordagens tedricas pautadas na problematica estabelecida.
Finalmente, as Consideracdes Finais, que apresenta a verificagdo da relacdo dos

principais pontos do presente estudo.

1- Coaching: Uma Ferramenta de Desenvolvimento da Lideranga

Impulsionadas pelas transformacdes, as organizacdes estdo cada vez mais
dindmicas e exigentes quanto ao seu modo de gerenciar; principalmente para
atender um mercado tdo competitivo, cuja demanda mais importante é tornar os
processos mais eficientes. Estes processos organizacionais passam por mudancas
constantes que forcam a elaboracao de politicas de investimentos na qualificacdo de
seus profissionais, sobretudo para que estes se tornem mais flexiveis as inovacdes
do ambiente empresarial. (REIS, 2011)

O Coaching é uma das ferramentas mais eficazes dentro do mundo
corporativo para desenvolvimento desses profissionais, pois esse processo ajuda as
pessoas a identificarem a defasagem de suas competéncias e também auxilia a
identificar e enfrentar os problemas cotidianos e conseguir obter os resultados
positivos de suas agdes, tanto para si quanto para sua equipe e para a organizagao.

Etimologicamente, o coaching é uma palavra hingara oriunda de Koczi, que
significava uma carruagem grande e coberta, que tinha como finalidade proteger os
individuos durante as viagens. Mais tarde, quando essa novidade se expandiu para
a Europa ela passou a ser conhecida como coches, que posteriormente tornou-se
coach, palavra inglesa. Nessas carruagens havia a figura do condutor
(coacher/cocheiro) que conduzia a pessoa transportada ao seu destino escolhido.
(MUNIZ et al, 2008). A figura desse condutor foi denotada no atual contexto do
coaching como o responsavel por auxiliar os coaches - profissional envolvido no
processo de coaching — a enfrentarem seus desafios em todos os niveis.

O Coaching é um processo para o desenvolvimento e aprimoramento das
potencialidades do individuo como responsabilidade, habilidades e capacidades, a

fim de aumentar a prontidao, a eficiéncia e a coeréncia de suas ac¢des passando por



uma expansédo da consciéncia, revisdo dos préprios valores, e aquisicdo de visdo de
mundo. (KRAUSZ, 2007).

De acordo com Reis (2011), o principal objetivo do coaching é “promover a
formacdo e o desenvolvimento dos colaboradores em busca de uma autonomia
crescente, que implica transformar um simples colaborador, que executa atividades,
em um participativo das decisdes”.

Por isso um grande desafio das organizacbes € encontrar lideres que
possuem perfil de coach, pois sdo eles que estdo mais aptos a desenvolverem 0s
aspectos humanos como, a confiangca, a motivacdo e o respeito que fazem os
colaboradores almejarem o desenvolvimento e 0 crescimento junto com a
organizacao.

Mas antes de entender como um lider pode se tornar um coach € necessario
definir o conceito de lideranca. Lideranca, de acordo com Hunter (2004), “é a
habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir
aos objetivos identificados como sendo para o bem comum.”

Para compreender melhor o conceito de lideranca € necessario também
diferenciar o que é poder e autoridade. Nas empresas é comum ter executivos que
ocupam cargos de poder, e ndo, de autoridade com relacéo as pessoas que lideram.
Ainda utilizando os conceitos de Hunter (2004), poder é uma forma de forcar e
coagir as pessoas a realizarem as tarefas, mesmo que ndo queiram realizar, por
causa de sua posicdo ou forca. Quanto ao conceito de autoridade ele utiliza como
sendo “a habilidade de levar pessoas a fazerem de boa vontade o que vocé quer por
causa de sua influéncia pessoal.” E importante diferenciar estes conceitos, pois
numa empresa o0 que se espera de um lider € que tendo o poder de ocupar um
cargo de gestao, ele também tenha autoridade de exercé-lo.

Os executivos precisam apresentar uma atitude ndo apenas de gestor, que
tem o papel de coordenar pessoas e recursos para que se cumpram as metas
especificas atingindo assim o futuro esperado, e sim, deve apresentar uma atitude
de lider que motiva as pessoas a se dedicarem e terem entusiasmo no cumprimento
de suas atividades trazendo resultados acima do esperado para as organizacgoes.
(PORCHE, NIEDERER; 2002)

Isso demonstra 0 quanto é necessario ter competéncia para exercer um cargo
de chefia. Ter competéncia ndo quer dizer que é condicionado ao nascimento saber

ser lider. Ele pode ser uma pessoa comum que possui persisténcia em desenvolver
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os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para um lider coach transmitir
aos seus liderados, entusiasmo, energia, auto-estima e ideais que fazem com que
estes exercam todo seu potencial para alcancar as metas esperadas. (REIS; 2010)
Segundo Kouzes e Posner (2003), “lideranga néo é personalidade; lideranga é
pratica”, portanto, o que se adquire com a aprendizagem organizacional e individual,
com o desenvolvimento de nossas habilidades, conhecimentos e atitudes e com
nossas experiéncias resulta em esforco positivo para se tornar um verdadeiro lider.
O autor Homero Reis (2010) explica melhor como é a mecanica de

construcéo da lideranca. Segue quadro abaixo representando esta mecanica:

A CONSTRUCAO DA LIDERANGA.

DISTINGOES | — 2
DO lider

OBSERVADOR

FATOS NOVOS [=—m==lp{ COMPORTAMENTOS

EXPECTATIVAS \ /
GIEL?PO ) P liderado

Quadro 1: Construgdo da lideranga.

Fonte: REIS, 2011

Para Reis (2011), tudo esta relacionado as expectativas do grupo. Quando o
grupo reconhece gue a atuacdo do gestor diante de um problema € efetiva, e esta
posicdo satisfaz a sua expectativa, ele concede autoridade para esse gestor tal que
o faca ascender sobre o grupo e ser reconhecido como lider.

O segredo da lideranca € saber guiar seus seguidores. O gque o0s seguidores
necessitam € de uma pessoa que fortaleca a esperanca mesmo em tempo dificeis.
O lider coach deve encontrar e mostrar 0s meios para que os satisfacam e que os
facam enfrentar as adversidade e limitacdes de suas profissoes.

Quando o lider se torna coach, ele constroi uma rede de relacionamento
baseada na confianga, sinceridade, competéncia e responsabilidade trazendo um
novo espirito de lideranca para um grupo. (REIS, 2011). Este passa a entender que
seu papel é muito importante para a sustentacdo da organizacdo. Uma organizagao
é feita de pessoas, que sao lideradas por outras pessoas capacitadas a extrairem o

melhor de si para alcancarem um nivel de desempenho superior ao esperado pelos
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concorrentes da sua organizacdo. O que diferencia uma empresa de outra sdo 0s
individuos que trazem consigo uma bagagem de experiéncias, aprendizagens
pessoais e coletivas que irdo tornar os negocios de sucesso ou néo.

Porém n&o é facil se tornar um lider coach. E necessario superar as
expectativas do grupo comandado para ser reconhecido como autoridade efetiva
naquele meio, portanto o lider deve sempre estar renovando os conhecimentos,
desenvolvendo novas competéncias e mudando os comportamentos, para nao ficar
estavel em uma regidao de conforto. Neste contexto, de acordo com Reis (2010), os
gestores devem repensar os conteldos ja fixados em suas redes neurais do cérebro
por conta de escolhas passadas, pois, elas comandam as decisbes que tomamos
fazendo com que se repitam como se fosse um circulo condicionado a agir sempre
semelhante a fatos antigos. Por isso a aprendizagem de uma nova forma de agir,
que esteja fora dessa regido de conforto, mesmo que nos cause inseguranca e
resisténcia, traz novas experiéncias para alcancar os objetivos esperados com
relacdo a gestdo das pessoas que estdo ao seu redor, estas pessoas esperam que
vocé assuma seu papel de lider nos momentos de novas decisées e as facam atingir
as metas das organizacdes pensando sempre no bem comum de todos os
envolvidos.

E necessario para um lider estd sempre renovando suas competéncias para
sair da normalidade para a marginalidade. Normalidade é aquela resposta que vocé
€ condicionado a dar, pois € a esperada pela sociedade; vocé responde o0 que a
sociedade valida como resposta. Caso vocé saia desse padrdo de normalidade e
ultrapasse os limites estabelecidos, criando novos conceitos e expandindo o
conhecimento e possibilidades de comportamentos para determinada situacéo, vocé
supera as expectativas se tornando um marginal e conseqientemente se isso for
bom para um grupo vocé se torna uma autoridade para liderar estes individuos.
(REIS, 2010)

O processo de aprendizagem dessa realidade pode ser facilitado pelo
coaching, pois, segundo Reis (2011), como é uma técnica de supervisdo, de
orientacdo e de gestdo de desempenho, esta pratica faz com que, através de novas
bases emocionais, as pessoas consigam transformar as diferencas em
possibilidades e ndo ameagas. O coaching para ser eficaz de acordo com Souza

(2008 apud REIS, 2011), deve ter uma visdo orientadora; promover confianga;
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comunicar e ouvir com empatia; motivar e facilitar a aprendizagem, ou seja, ser
modelo para modelar.

A figura do coach organizacional possui como funcdo e competéncia
identificar e dissolver as barreiras de aprendizagem que limitam as acdes dos
demais colaboradores. O lider coach constr6i um novo caminho para o
relacionamento nas organizagoes, eles sao fundamentais para influenciar os outros
a seguir um modelo de comprometimento, entusiasmo, poder, satisfacdo e eles
demonstrarem isso durante sua jornada de trabalho trazendo resultados expressivos
para a instituicao.

A eficiéncia em liderar pessoas quebra o paradigma dos modelos antigos de
gestdo autoritaria, burocratica e centralizada, trazendo para a estrutura
organizacional uma nova forma de se relacionar permitindo que seus subordinados
participem das decisdes incentivando assim a autogestao deles para conseguir dar o
melhor de si no alcance das metas.

O lider coach possui algumas caracteristicas que sdo necessarias para sua
lideranca. De acordo com Reis (2010), a primeira delas é fazer alguns sacrificios
pessoais; conhecer outros estilos de lideranca e conhecer o comportamento do ser
humano (lideres também tém um pouco de psicélogos); saber agir nas situacdes
faceis e dificeis para conseguir repassar aos liderados confianca, respeito e
cooperacao leal; ser obediente, disciplinado; ter natureza amistosa e firme; ter
afeicdo pelas pessoas; saber reconhecer a contribuicdo dos membros de sua
equipe; saber elogiar o bom trabalho realizado; preocupar-se com o bem estar do
grupo; deve ter tato e diplomacia, talento pra convencer e por fim ter habilidade em
inspirar as pessoas para estabelecer um clima de cooperacdo, amizade e
aconselhamento.

Segundo Kouzes e Posner (2003), o lider “deve criar condigbes para que os
demais realizem um bom trabalho”, é ele que aponta o melhor caminho, inspira uma
visdo compartilhada junto aos seus liderados, desafia 0 que ja esta estabelecido,
permite que os outros enfrentem os problemas com mais competéncia e encoraja o
coracao para o trabalho em equipe reconhecendo que, o bom desempenho do time
gera resultados efetivos tanto para a organizacédo quanto para o colaborador.

Em uma pesquisa realizada por Kouzes e Posner em 2002 em todos os seis
continentes, perceber-se quatro caracteristicas fundamentais a um lider para que as

pessoas o sigam de bom grado.
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| Caracteristicas dos Lideres Admirados

Honesto 88
Tem Visao de Futuro 71
Competente 66
Inspirador 65
Inteligente 47
Justo 42
Liberal 40
Atencioso 35
Franco 34
Confiavel 34
Cooperativo 28
Determinado 24
Imaginativo 23
Ambicioso 21
Corajoso 20
Zeloso 20
Maduro 17
Leal 14
Autocontrole 8
Independente 6

Quadro 2: Caracteristicas dos Lideres Admirados

Nota: Esses percentuais representam entrevistados de 6 continentes: Africa, América do Norte, América do Sul, Asia, Europa e
Oceania. A maioria, porém é dos EUA. Foi pedido as pessoas que selecionassem 7 caracteristicas, a soma total da 700%.
Fonte: O desafio da Lideranga, James M.Kouzer e Barry Z. Posner, 2003.

A pesquisa destas caracteristicas leva aos que os profissionais em
comunicacdo chamam de fontes de credibilidade (honestidade, dinamismo e
expertise). Ao se ter um grau alto de credibilidade de acordo com Kouzes e Posner
(2003) as pessoas tendem: orgulhar-se de pertencer a organizacédo; tem um forte
espirito de equipe; sdo compromissadas; tem sentimento de pessoas donas do
negocio; enxergam concordancia entre os valores pessoais e da organizacdo. Caso
seja ao contrario, ha uma desmotivacdo generalizada do grupo, eles s6 produzem
guando vigiados, criticam a organizagao; cogitam em buscar outro emprego e sente-
se sem reconhecimento.

Ser honesto, ter visdo de futuro, ser competente e inspirador faz com que as
equipes admirem seus lideres.

Por isso o lider tem um papel de extrema importancia para a organizacao,
pois quando eles cumprem a exigéncia da fungcdo com mais eficiéncia incentivando a
honestidade e o compromisso, elevando os niveis de motivacdo e vontade de
trabalhar arduamente, e incentivando a aprendizagem continua; eles conseguem

criar equipes de alto desempenho, reduzir dentro das organiza¢cdes as taxas de
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absenteismo, rotatividade e abandono, além de, possuir um elevado grau de
credibilidade pessoal, maior éxito em suas funcdes e conseguir maior rentabilidade

para a empresa alcancar suas metas. (KOUZES; POSNER, 2003).

2- Equipes de Alto Desempenho

Um dos desafios de um lider € formar equipes que tragam resultados
consistentes para a organizacdo. O lider € o que estimula, orienta e desenvolve as
equipes. O papel dele antes focado apenas na execugcdo das tarefas passa a
demandar qualidades que impulsionam o desenvolvimento das equipes. (BOLZAN,;
DENARDI; NORO, 2008).

A implementacédo de equipes de alto desempenho traz para a organizacéo o
aumento da produtividade, autonomia e flexibilidades nas execug¢bes das atividades
tornando-as aptas a tomarem decisbes sem tanta supervisdo dos gestores.
(ALMEIDA; PERETA, 2008). Ha também outros motivos para a formacao de equipes
gue trazem resultados positivos para a organizacdo, como por exemplo, a melhora
da comunicacao, a realizacdo de tarefas que grupos comuns nédo podem fazer, o
melhor uso de recursos, maior criatividade, e eficiéncia na resolucédo de problemas.
Ou seja, quando a lideranca esta disposta a desenvolver as suas equipes elas
geram para a organizacdo melhores produtos e servicos, processos Sdo mais
eficientes, e as tomadas de decisbes sdo de alta qualidade. (ROBBINS; FINLEY
1997 apud SZEZERBICKI; PILATTI, 2006).

O lider coach é um grande facilitador para o desenvolvimento das equipes de
alto desempenho. Mas antes de avaliar esta influéncia do lider coach em equipes de
alto desempenho, algumas definicbes devem ser esclarecidas sobre este assunto.

Primeiro é importante saber a razdo da dificuldade de se formar equipes. De
acordo com Bejarano et al (2006), o maior obstaculo para a formacédo das equipes é
o conflito entre os interesses individuais e 0s interesses coletivos. Mesmo assim
espera-se um esforgo dos gestores e das equipes que estes principios individuais
vividos desde o desempenho escolar sejam renunciados temporariamente para que
seja trabalhado o objetivo coletivo ou da equipe até que seja incorporado como uma
verdade no seu trabalho. (KATZENBACH; SMITH, 2001 apud BEJARANO et al,
2006).
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De acordo com Katzenbach e Smith(2001) existem quatro razbes para as
pessoas ndo se disponibilizarem a fazer parte de uma equipe, sao elas: Falta da
conviccdo que o desempenho de uma equipe seja melhor que o do individual. As
pessoas acreditam que a implantacéo das equipes e a quantidade de tempo perdido
para isso seja causador de mais problemas do que de solugbes. A segunda razéo é
0 Risco e o Desconforto Pessoal, por ndo se sentirem bem trabalhando em equipe,
eles sentem medo daquela situacdo. Outra raz&do € os valores individuais, a maioria
das pessoas como relatado no paragrafo acima, favorecem o desempenho e a
responsabilidade individual. E por fim, a ética de trabalho enfraquecida, ou seja, as
empresas nao possuem finalidades especificas para as suas equipes. Os lideres
nao demonstram preocupacao em proporcionar comunicacdo aberta e confianca
entre seus liderados se mostrando mais comprometidos com a politica interna da
empresa e com as relagbes externas. Portanto, percebe-se certa oposicdo das
pessoas a aderirem 0s conceitos de trabalho em equipe, mais com a aprendizagem
constante, com o comprometimento de todos e o lider sendo como guia de sua
equipe é possivel o alcance de resultados positivos através do trabalho em conjunto.

E importante entender também que existem diferencas entre trabalho em
grupo e trabalho em equipe.

Para Robbins (2001, p. 260) os grupos de trabalho “interagem para trocar
informacbes e tomar decisbes numa acdo mutua necessaria para 0 seu
desempenho, mas cada um em sua area de conhecimento e/ou atuagao”.

De acordo com Johnson e Johnson (1997 apud DUHA, 2007) um grupo é um
conjunto de pessoas cujos relacionamentos sdo estruturados com base em normas
e papéis. Portanto, um grupo possui um sistema organizado capaz de desempenhar
determinada funcao, porém, verifica-se que os individuos ndo se unem a nao ser
gue estejam motivados por uma razdo pessoal, ou seja, esta unidao tem que
satisfazer as necessidades individuais dos membros do grupo.

Segundo Robbins (2002), a conceituacdo de equipe € conjunto de pessoas
gue estdo em sinergia positiva onde se espera que o nivel de desempenho
apresentado por esta equipe seja maior do que a simples soma dos resultados
individuais de cada participante isoladamente em sua area de atuacdo. Uma equipe
de verdade eleva o potencial dos resultados sem aumentar a necessidade de
recursos. O autor também explica que as equipes constantemente investem em seu

crescimento atraves do aprendizado compartilhado e das habilidades como respeito,



16

mente aberta, comunicagdo clara e objetiva, confianga mutua e cooperacao fazem
com que eles sejam elevados a um patamar acima do que se consideram grupos de
trabalho.

As equipes segundo Bejarano (2006, p.34), “sdo conjuntos ou grupos de
pessoas que se aplicam a realizagdo de uma mesma tarefa ou trabalho”. Porém esta
execucao das tarefas deve significar para a equipe a busca de um objetivo comum e
nao de objetivos individuais.

E bastante comum encontrar grupos praticamente em todas as organizacgoes,
porém as equipes ainda séo raras. (MOSCOVICI, 1999 apud ROTTER, 2010)
Portanto o desenvolvimento de uma verdadeira equipe deve-se ao aperfeicoamento
de conhecimentos, exigindo dos individuos “mudancas consideraveis de ordem
pessoal e interpessoal, atitudes, valores, postura e comportamento, através de um
processo permanente em que 0S componentes absorvem e aplicam seus
conhecimentos, experiéncias de vida e intuicbes para enfrentar novos desafios.”
(ROTTER, 2010)

Para Katzenbach e Smith (2001, apud ROTTER, 2010) existem 5 estagios de
evolucdo de um grupo de trabalho para equipes de alto desempenho, sao elas:
grupo de trabalho, pseudo-equipes, equipe de potencial, equipe real e equipe de alto
desempenho.

Sendo vejamos: 0 primeiro estagio € o grupo de trabalho € um grupo de
pessoas que interagem sem um objetivo comum, basicamente o0s membros
compartilham informacdes, praticas ou perspectivas mais cada individuo possui sua
responsabilidade, objetivo e produtos. Eles ndo tém afinidade para obter um
significativo desempenho, por isso ndo ha neste caso ainda uma equipe formada e
nem responsabilidade muatua dos participantes. O préximo estagio € a pseudo-
equipe que é um grupo onde possui um foco no desempenho mais ndo no
desempenho coletivo. Este grupo ndo espera superar seus desempenhos, a soma
dos esforcos é sempre menor que o potencial das partes individuais, ndo tendo
assim uma contribuicdo significativa para o grupo e nem possui um beneficio
comum. Ela é a mais fraca de todos os pOs grupo. A seguir temos o0 estagio da
equipe de potencial, este grupo ja se vé uma melhora no impacto do seu
desempenho. Porém, ainda ndo estdo fixados claramente os propdsitos, as metas
ou atividades para disciplinar o trabalho comum. Eles produzem um trabalho em

conjunto, mas nao possui responsabilidade coletiva estabelecida. Este grupo existe
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em abundancia nas empresas. O quarto estagio € a Equipe Real. Esta equipe tem
um ndmero menor de participantes que complementam cada habilidade e todos
estdo comprometidos com um proposito, disciplinando a responsabilidade mutua
pelos trabalhos realizados. Elas sdo a unidade basica de desempenho, pode ja
enxergar nesta equipe confianga muatua e responsabilidade de cada um por seu
desempenho. Por fim chegamos ao estdgio desejado pelas organizacdes para todas
as suas equipes: a Equipe de Alto Desempenho, ela € a consegue superar todas as
expectativas e todos os resultados da empresa, estas equipes séo dificeis de
constitui-las, pois seus membros sdo profundamente comprometidos com 0 sucesso
dos seus colegas. O crescimento é compartilhado, o desempenho € maior do que se
espera. Os membros se preocupam com o bem comum e objetivam o potencial tanto
da equipe quanto da organizacdo. (KATZENBACH; SMITH, 2001 apud ROTTER,
2010).

Portanto percebemos que a diferenca entre grupos e equipes estd no
desempenho empregado por elas para atingir 0s objetivos esperados da

organizacao.

“As equipes altamente eficazes ou de alto desempenho, sdo compostas por
grupos de individuos comprometidos que confiam uns nos outros; tem um
claro sentido de propésito em relacdo ao trabalho; Sdo eficazes
comunicadores dentro e fora da equipe; certificam-se que todos na equipe
estdo envolvidos nas decisdes do grupo; e seguem um processo que 0s
permitem planejar, tomar decisdes e garantir a qualidade de seu trabalho”
(WELLINS; BYHAM e WILSON, 1994 apud DREHER ET AL, 2004)

Para o desempenho eficaz da equipe € necessario que a organizacdo deixe
claro, aos seus participantes, seus propdsitos quanto a missao, visdo e meta para
ser alcancada. Quando se trabalha em um clima informal e agradavel, onde os
colaboradores possam patrticipar; escutar a opinido dos outros com atencéo; saber
lidar com as divergéncias, entrar em consenso nas decisdes; ter uma comunicagao
aberta; ter bem definido o seu papel e atribuicdo dentro da equipe; onde a lideranca
€ compartilhada, onde ha varios tipos de integrantes das equipes; pode-se esperar
gue este conjunto de pessoas esteja sempre empenhado em um objetivo comum e
ainda se auto gerenciando para melhorar sua atuacdo e avaliar os fatores que
influenciam em sua eficacia. (DREHER et al, 2004).

Neste contexto percebe-se que equipes de alto desempenho apresentam

mudangas em seus comportamentos deixando a parte seus pensamentos
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individualistas e pensando com um todo. Elas sdo mais compromissadas com a
organizacdo. As pessoas trabalham tanto para alcancar metas pessoais quanto as
metas organizacionais. Essas equipes possuem ampla versatlidade, séo
disciplinadas e possuem senso de responsabilidade e sdo coordenadas por um lider
gue as guiam para um bom desempenho das suas funcdes.

De acordo com Maximiano (2000), existem alguns indicativos que trazem
maior probabilidade de um grupo formar-se em alto desempenho chamado de

fatores criticos e barreiras que as impedem de demonstrar seu potencial.

Objetivos Claros Objetivos mal definidos
Tarefa Desafiadora Recursos insuficientes
Realizacéo Pessoal Conflitos
Lider Competente Lideranca incompetente
Colegas Competentes Condicbes insatisfatoria de trabalho
Recompensa coerente com as expectativas Inseguranca

Quadro 3: Fatores criticos e barreiras ao alto desempenho do grupo.
Fonte: Maximiano (2000 p 440)

Estes fatores nos permitem, segundo o autor, planejar melhor as atividades
de desenvolvimento das equipes. Mas é importante também para nosso estudo
caracteriza-las.

Segundo Owen (1996 apud ROTTER, 2010), had quatro caracteristicas
importantes para verdadeiras equipes. A primeira diz que as equipes dependem
muito mais da sinergia entre seus integrantes do que da estrutura, tamanho e
capacidade técnica de seus individuos. A outra € que os membros da equipe
possuem um objetivo comum. A terceira € que para se tornar uma equipe de alto
desempenho deve-se trabalhar arduamente e continuamente para obter os
resultados esperados. Porém a equipe tem que possuir uma sensacao de prazer e
satisfacdo por estar exercendo suas atividades. Mais para essa estrutura consolidar
€ necessario um lider que tenha muita competéncia para fazer com que 0s outros
facam seu papel de acordo com o interesse coletivo. E por fim, a quarta
caracteristica definida pela a autora é a comunicacdo aberta entre os participantes
da equipe. Nao se podem esconder os erros, pois eles poderdo ser uma porta de
entrada para a oportunidade de solugdo de um problema. Saber discutir os erros e
avalia-los traz um grande aprendizado e desenvolvimento para equipe

transformando-as em mais efetivas.
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J&4 Maximiano (2000) em algumas pesquisas realizadas, acrescenta mais
algumas caracteristicas a equipes de alto desempenho além das descritas acima,

sdo elas:

Coeséao Interesse dos integrantes na continuidade da existéncia do grupo
Envolvimento psicolégico Fatores motivacionais oferecidos pela tarefa aos integrantes
Afinidade e confianca Sintonia entre as pessoas

Compreenséo das
interdependéncias
Auto-regulacdo Capacidade de cuidar de si proprio

Quadro 4: Principais caracteristicas dos grupos de alto desempenho
Fonte: Maximiano (2000, p. 436)

Capacidade de entender que o grupo depende de todos.

Tendo em vista que todas essas caracteristicas sdo dificeis atualmente de
serem encontradas dentro das organizacdes e que, cada vez mais, € necessario que
realizem mudancas, seja ha estrutura organizacional ou na gestao de pessoas, para
conseguir desenvolver pessoas de alto desempenho; ser um lider € aquele que sabe
como motivar, desenvolver, transmitir confianga e que compartilha sua lideranga com
outros membros, que consegue aproveitar o desenvolvimento dessas caracteristicas
junto com as suas competéncias para influenciar numa geracdo de equipes de
grande potencial para as organizacfes fazendo com que elas atinjam o bem comum
tanto desejado. O trabalho é arduo e também néo é de um dia para outro, tanto para
o aprimoramento do conhecimento, habilidades e atitudes de um lider quanto de
uma equipe, este trabalho deve ser realizado através da experiéncia que vai se
adquirindo com convivéncia ao longo dos anos entre os lideres e os liderados.
(ROTTER, 2010).

3- A Influéncia do Lider Coach no Desenvolvimento de Equipes de Alto

Desempenho

A arte de administrar sofreu ao longo dos anos varias modificacoes,
oferecendo assim, o aprimoramento de conceitos antigos e desenvolvimento de
novas formas de gestédo, gerando grandes desafios para as organizacdes. Desde a
década de 70, o que se tem percebido como inovagdo no ambiente empresarial é o
aumento pelo interesse no capital humano, ou seja, as empresas estdo investindo

na geracado de potencialidades humanas para obter maior vantagem competitiva
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dentro do mercado. A importancia de se preocupar com a qualidade do capital
humano promove uma mudanca nas atitudes e comportamentos trazendo mais
efetividade nas acbGes dos individuos, garantindo bons resultados para as
organizacdes. (REIS, 2011)

O desenvolvimento tecnolégico e instrumental, outrora a principal
preocupagcao dos executivos, ndo traz mais tanta efetividade, quando se possui
profissionais que possuem grandes defasagens em suas competéncias. Segundo
Reis (2011), o desafio das organizacfes é aprimorar as relacdes interpessoais junto
com o aprendizado emocional para tentar diminuir o impacto dessas falhas humanas
para conseguir uma mudanca de comportamentos, ou seja, a modificacdo da
mentalidade dos individuos somente € real quando h4 mudancas no plano das
atitudes, habilidades e da emocionalidade dos colaboradores, isso faz com que o
retorno das acles exercidas por eles sejam mais efetivos. Porém, para atingir
competéncia interpessoal nas organiza¢cdes € muito complicado, porque esta atinge
um plano muito delicado e muito particular de cada pessoa que sdo os valores, a
cultura, os simbolos e os sentimentos. (REIS, 2011)

Por isso a aquisicdo de lideres coaches € muito importante para as empresas.
Eles representam para as equipes o papel de suporte para as adversidades
organizacionais, ou seja, o lider tem o papel de servir o liderado, ele os capacita e os
acompanha para enfrentar os problemas e resolvé-los da melhor maneira, fazendo
com que aprendam e renovem suas capacidades. (REIS, 2011)

Um desafio do lider coach é transformar as equipes, tornando-as de alto
desempenho para as organizacfes. Isto dependerd muito da capacidade de
aprendizagem que o gestor e a equipe estao dispostos a percorrer para lograr éxitos
em suas agoes.

A influéncia de um lider é vital para definir o perfil de uma equipe. Dentro das
organizacfes nao se espera que o lider seja apenas um gerenciador de recursos, é
necessario que ele seja um guia, um servidor, um parceiro da equipe para
potencializar os resultados que serdo obtidos através da interacdo e superagdo do
time. O time por sua vez sempre tera alguém para se apoiar quando as tomadas de
decisbes forem necessarias para aproveitar as oportunidades mesmo que o caminho
ofereca grandes obstaculos que sempre geram desconforto para a organizacao.

O uso do coaching para desenvolvimento de equipes de alto desempenho

gera uma relagéo eficaz e dinamica que as levam a enfrentar novas fronteiras e
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novas formas de se relacionar, pois permite romper antigos protétipos e velhos
comportamentos que fazem as pessoas a se condicionarem a situacao atual e a nao
ter coragem de enfrentar as constantes mudancas da vida. (REIS, 2011)

Logo, a funcado do lider coach € dar poder a sua equipe para que ela possa
produzir mais e melhor, tornando as intengbes em agbes que tragam resultados
positivos. Além de adquirir competéncias que possam produzir mudancgas e
transformacdes nos profissionais que os torne de alto desempenho para as
organizacdes. Ou seja, 0 coach e a equipe se comprometem um com 0 outro e o
lider acompanha a evolucdo dando apoio nos momentos dificeis e estimulando a
fazer algo que realmente tenha significado para ela, tendo como objetivo assegurar
gque o time atinja o0s objetivos esperados pela organizacdo. (FERREIRA,
MONTEIRO, 2007).

As fungbes que precisam ser desenvolvidas num lider coach para que ele
consiga influenciar as equipes para garantir um perfil de alto desempenho, segundo

Ferreira e Monteiro (2007), séo representadas pela sigla SMART (em inglés):

Sponsor (patrocinador): ajuda o time a crescer e alcancar as metas

determinando as suas funcoes;

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

e Appraiser(avaliador): avalia os pontos fortes e fracos, o que deve ser
melhorado, 0s pontos cegos, 0s interesses, as necessidades e as metas da
carreira,;

¢ Role Model(modelo): é referéncia para o time pois & visto como confiante e
digno de crédito. Demostra que seu estilo de lideranca é adequado a cultura
organizacional de desenvolvimento e inovacao. Ele pratica o que prega,

e Teacher (professor): fornece as informacdes sobre a empresa como a

estratégia, os valores, a visdo, 0s servicos, 0s produtos e os clientes. E ainda

ensina e acompanha a equipe.

O lider sendo um coach desenvolve caracteristicas que influenciam na
maneira de agir das pessoas. Ele possui um grande papel de servidor dentro das

organizacfes, € ele quem deve escutar com atencgdo, direcionar as energias para
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melhorar a realidade atual, ter compromisso firmado com as pessoas de sua equipe
sem tirar-lhes o poder da deciséo; e ainda ndo deve competir com eles ou tentar
supera-los. Neste ponto é importante tomar cuidado com o ego. O ego pode gerar a
desconfianca na equipe e alterar uma boa relacdo para relacionamentos invejosos
que geram a desarmonia do ambiente. J& diante dos erros que sdo necessarios para
0 crescimento e o desenvolvimento, os lideres ndo devem apontd-los como uma
acusacao, a avaliacao da situacdo ajuda a repensar no desempenho e antecipar as
necessidades. Ele também auxilia na criacdo, observacéo e na potencializacdo das
acOes dos envolvidos para que eles superem seus limites. (WHITMORE, 2006,
p.155 apud FERREIRA; MONTEIRO, 2007).

Portanto o coach ajuda no crescimento, na incrementacdo do poder de
atuacdo, na obtencdo de resultados e por fim na melhoria do desempenho das
equipes, segundo Ferreira e Monteiro (2007).

O processo coaching exercido por lideres em equipes de alto desempenho
atua justamente na performance desses profissionais para geracdo de resultados
consistentes e para realizacdo dos membros diante do trabalho exercido,
influenciando no desenvolvimento de padrBes éticos, de comportamentos e de
exceléncia. A mudanca no desempenho através do coaching € um processo
profundo e sustentado, por isso quando aceito dentro das organiza¢cdes é necessario
gque haja um comprometimento e esforco pessoal para alcancar os objetivos
propostos. E importante também lembrar que isto trar4 beneficios tanto para a
organizacdo em questdes de processos mais eficientes e resultados mais rapidos,
quanto para a equipe que tera crescimento pessoal e profissional se for aproveitada
a oportunidade. (FERREIRA; MONTEIRO, 2007). Outros beneficios do coaching
organizacional sdo, a melhoria na produtividade e um envolvimento maior com a
tomada de decisdes respaldadas em uma lideranca compartilhada. (MINOR,2003
apud FERREIRA; MONTEIRO, 2007).

Um ponto importante com relacdo a influéncia para a geracdo de equipes de
alto desempenho é a questdo da aprendizagem. A aprendizagem garante o
desenvolvimento do sistema, ou seja, dentro da organizacdo precisamos expandir
Nnossos conhecimentos para ter mais efetividade nos desafios apresentados no dia a
dia. (REIS, 2011). Este ponto demonstra a importancia da transicdo da
aprendizagem individual para a aprendizagem organizacional. Como as empresas

sdo constituidas de pessoas, e sem elas provavelmente ndo existiriam, as acdes
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exercidas por estes membros influenciam diretamente nas agdes organizacionais.
Por isso a importancia da qualidade das competéncias dos individuos para

determinar a qualidade das organizacfes. (REIS, 2011)

3.1 Convertendo as ac¢0fes individuais em a¢des organizacionais

O lider coach possui como uma das suas principais atribuicdes transformar as
acOes individuais em acdes organizacionais. Essa transformacdo traz uma
integracdo da equipe mantendo o foco sempre dentro do negdcio, ou seja, eles
devem assumir os problemas do negécio como sendo seus e utilizar suas
habilidades para servir a organizacdo trazendo um processo de desenvolvimento
tanto para si quanto para a organizacao. (REIS, 2011)

Entretanto esse desejo de transformar as organizacdes em efetivas nao
depende somente das acdes individuais dos colaboradores. Outro fator que
influencia na efetividade das organizacdes e na qualidade do aprendizado dos seus
colaboradores € a estrutura do sistema, segundo Reis (2011).

Entende-se como estrutura dos sistemas, as estratégias, as tomadas de
decisdes, os objetivos, as informagbes e controle sobre o negdécio, além dos
aspectos funcionais das atividades exercidas pelos individuos e as praticas
relacionadas as pessoas como, a remuneracao, avaliacdo, promoc¢ao, capacitacéo e
desenvolvimento. Ndo adianta investir na qualidade individuo se a estrutura néo
oferece condicdes para ele dedicar-se a aplicacdo de seu aprendizado. Qualquer
alteracdo nestas estruturas do sistema muda também a forma de agir do sujeito
dentro das organizacdes, ou seja, € necessario ter um movimento integrado tanto na
qualificacdo das pessoas quanto na estrutura da organizacdo para obter resultados
significantes para a empresa, pois as pessoas Sa0 regidas por essa estrutura
organizacional e se nao tiverem objetivos claros e definidos, ndo terdo atributos para
exercer sua profissdo com qualidade. (REIS, 2011).

Por isso, a introducdo de coaches dentro das organizacdes, sendo
preferencialmente iniciado este processo na alta gestdo, gera maiores efeitos na
modificacdo das estruturas do sistema organizacional. Diante das competéncias
conversacionais adquiridas pelo coaching eles conseguem ultrapassar as barreiras e

implantar mais facilmente para as geréncias e estas para seus colaboradores a
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aprendizagem, tornando indispensavel a capacitacdo dos mesmos para conseguir
atuar na nova estrutura. (REIS, 2011).

Existe também outro aspecto que influencia na aprendizagem individual,
segundo Reis (2011). Esse aspecto esta condicionado a motivacdo e a vontade do
individuo de melhorar suas competéncias. Se as pessoas resistem a aprendizagem,
por ndo conseguir percebe a realidade a sua volta ou por ndo querer expor suas
debilidades e fraquezas, fica dificil que haja mudanca dos comportamentos
limitantes para o seu desenvolvimento pessoal e profissional. E importante que haja
motivacdo e vontade em assumir o compromisso de modificar sua forma de agir e
suas percepc¢des quanto aos problemas para que haja a mudanca real do seu modo
de ser; e por consequéncia, como a organizacdo depende das acBes dos seus
membros ela também ndo conseguira transformar sua estrutura de ser e alcancar os
objetivos desejados. (REIS, 2011).

Por isso é importante a figura do lider coach que através de suas
competéncias pode promover a aprendizagem organizacional, pois ele através da
ferramenta coaching, segundo Reis (2011, p.118), “enfrenta a questdo especifica
dos problemas que limitam a aprendizagem individual e as devidas utilizacdes
dessas aprendizagens nos ambientes corporativos”. O coach € o estilo de novo
gestor que pode transformar a organizacdo em alto desempenho e fazer com que

ela obtenha maior vantagem competitiva com relagéo aos seus concorrentes.

3.2 O Papel do Coach na Transformacéo das Equipes

O lider coach exerce um grande papel diante da evolucdo da aprendizagem
individual para a aprendizagem organizacional. Por isso as praticas exercidas pelos
lideres através do coaching dentro das organizacdes precisam ser implantadas
como rotinas diarias das equipes de alto desempenho, pois assim as redes de
comunicacdo estardo sempre abertas para identificar e tentar remover as barreiras
da aprendizagem e acelerar as solugbes para os problemas enfrentados. (REIS,
2011)

Este novo tipo de gestor tem com funcéo preparar os membros de sua equipe
para as evolugdes das organizagbes modernas. Para isso ele, segundo Reis (2011),
consome 0 seu tempo com o autodesenvolvimento e com o desenvolvimento de

seus colaboradores, para conseguir instituir o valor de superagéo e aprendizagem
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constante dentro das empresas. Este tempo gasto com a aprendizagem enriquece 0
trabalho exercido pela equipe e potencializa os servigos prestados por eles. A
consequéncia dessa pratica € “a motivagcdo da equipe, a melhora significativa no
clima organizacional e relacional, bem como a instalacdo de uma cultura de
organizagdo que aprende” (REIS, 2011, p. 119), além de superar os resultados
desejados da organizacao.

O papel do coach nas organizacdes € uma evolucdo no ramo da gestao de
equipes. O lider ndo € mais aquele que delega, controla, supervisiona, manda, pois
este perfil jA ndo agrada mais nem as equipes nem as empresas que possui este
tipo de gestor. O antigo dirigente ordenava as pessoas a fazerem algo e garantia
gue as atividades seriam cumpridas do jeito que achava melhor e mais eficientes. As
pessoas por sua vez que trabalham neste tipo de “equipe” apenas segue as
informagdes que lhe sdo passadas e ndo questionam o dirigente porque “é ele que
sabe das coisas”. Essa imagem de gestor para equipes ndo traz mais os efeitos que
traziam antigamente. (REIS,2011) As pessoas mais conectadas num mundo cheio
de mudancas precisam ser valorizadas e capacitadas para exercer um trabalho mais
inteligente e desafiador.

O desafio do novo lider é se transformar em um facilitador na geracdo de
equipes de alto desempenho, ou seja, ele tem que expandir a capacidade de sua
equipe para que ela alcance o potencial maximo de seu trabalho e ainda continue
motivada a superar seus proprios limites para alcancar as expectativas das
organizacfes. Estes profissionais tendem a entrar em dominios que até mesmo o
gestor ndo tenha tanta competéncia de atuar, porém a diferenca esta no dirigente
gue ndo vé isto como uma ameaca e sim uma forma de aprendizado, isto tudo
porque as relacbes entre eles estdo embasadas na confianca, sinceridade, respeito
e responsabilidades. (REIS, 2011). A oportunidade surgida neste contexto € de uma
aprendizagem mais concreta das relagcbes humanas. O aprender a lidar com as
pessoas e as organizacdes traz grandes beneficios ao longo dos anos que serao
vistos na qualidade do servico prestado ou do produto criado e na conquista do
sucesso empresarial.

O que se pede as organizacbes atuais € que invistam nao sO0 no
desenvolvimento de capacidades gerencias dos seus colaboradores mais também
aprimore as competéncias com relagdo aos aspectos humanos. Assim como as

empresas tem uma expectativa geralmente de auto superacdo das equipes para
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conseguirem ultrapassar os limites impostos pelo o mercado, a equipe por sua vez
apresenta a expectativa geralmente alta com relacdo a seus lideres e as
organizacdes, pois eles esperam que estes a oferecam um relacionamento aberto,
desenvolvimento de suas competéncias e aprendizagem para melhorar sempre a
capacidade de transpor os limites, pois sO6 assim conseguirdo ultrapassar as
barreiras que estdo em seu caminho para trazer o melhor de si para seu trabalho e
garantir o bem comum de todos, 0 que é sempre bem vindo as organizacfes

efetivas.

Discussao

De acordo com a teoria apresentada a respeito de lideranca coaching e
equipes de desempenho percebe-se que ha um trabalho muito arduo em relacéo ao
desenvolvimento pessoal e profissional destes para que consigam influenciar
positivamente no resultado das organizacdes.

Primeiramente é esperado que as instituicbes incentivem e invistam no
desenvolvimento e aprimoramento das competéncias do lider, estimulando-o através
de ferramentas como o coaching que o ajuda a trabalhar as defasagens de suas
capacidades gerenciais e relacionais. Porém ndo se podem obrigar os lideres a
transformar seu estilo de gestdo de um dia pro outro. Ele deve estar disposto a
encarar os desafios da aprendizagem organizacional principalmente a oferecida pelo
coaching, pois este atua num campo muito delicado das pessoas, como valores,
cultura, crencas, experiéncias, atitudes e comportamentos que geralmente é
influencia significativamente e diretamente na forma de ser do individuo e que néao é
facil de modifica-los por paradigmas sociais.

O lider tem que aprender a ser capaz de transformar seu modo de gerenciar a
partir do momento que se percebe que suas diretrizes ja estdo obsoletas tanto para
a organizacdo quanto para as equipes. Assim como 0 ambiente estd em constante
mudanca para se adaptar as novas inovacoes, os gestores também devem adaptar
suas competéncias para garantir flexibilidade, rapidez e capacidade de
sobrevivéncia neste mundo de um contexto intenso e acelerado.

Por isso desenvolver e capacitar pessoas para torna-las mais competentes
fazendo com que elas contribuam acima do limite de seus esfor¢cos para garantir as

suas aspiracdes é tdo importante para as organizacoes. (REIS, 2011). Os lideres se
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comprometem a desenvolver suas equipes quando ele ja passou um nivel de
aprendizagem individual para um nivel organizacional. Ele se dedica a servir seu
time e a passar seu conhecimento adquirido por suas experiéncias para eles
conseguirem atingir as metas esperadas.

As equipes por sua vez, esperam de seus lideres competéncia suficiente que
os fagcam acreditar que seja maior que seus proprios conhecimentos, habilidades e
atitudes e que ultrapasse suas expectativas para que realmente confie na lideranca
exercida e se tornem subordinados de outra pessoa.

Esta conquista do gestor da sua equipe é um desafio diario. Ele deve cultivar
um relacionamento colaborativo e de igualdade entre a equipe, deve ser dedicado e
comprometido com o objetivo que seja comum a todos, ser honesto, ter
credibilidade, ser competente, facilitar a aprendizagem, motivar, estimular as boas
praticas e ser um guia para alcancar a confianca e o alto desempenho de suas
equipes.

Com um lider preocupado, dedicado e comprometido com o crescimento
profissional de sua equipe 0 que pode se esperar destes colaboradores € um
conjunto de pessoas mais coesas, que superam seus esforcos para adquirir 0s
resultados efetivos, que sao responsaveis pelas suas atividades, que compartilham
conhecimentos, informacdes, que se preocupam com 0S outros e 0s ajudam a
resolver seus problemas, por isso essas equipes desempenham acima do esperado
porque possuem um objetivo comum, uma motivacdo incomum e um lider mais do
que um chefe que os apoia e torna viavel a convivéncia de diferentes pessoas, logo
essa relacdo somente pode trazer beneficios para todos.

Por isso nas organizacfes a busca por este tipo de profissional (lider coach)
esta tdo competitiva e dificil. Sdo eles que trazem a diferenciacdo de um grupo de
trabalho preocupado com suas ac¢fes individuais que as vezes somam menos do
gue tem como expectativa, para uma equipe de alto desempenho que excede as
expectativas e geram processos, servicos e produtos de alta qualidade.

Outro ponto a destacar é que este tipo de relacdo somente € construido
depois de alguns anos de convivéncia. E uma construcdo que pede um prazo longo
para ser fixada como verdadeira, entretanto traz beneficios que perpetuam por
muitos anos gerando resultados expressivos e brilhantes para as organizacoes

tornarem-se mais produtivas e de sucesso.
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Portanto o trabalho tem que ser com calma e bastante dedicado a evolucao
dos relacionamentos dentro de uma organizacdo. O trabalho do lider e da equipe
deve estar em sintonia e possui reciprocidade junto com a organizagao assim como
se espera que eles trabalhem de acordo com os objetivos, metas e visdo da
empresa para que ela conquiste resultados consistentes, duradouros e competitivos,
0os membros da equipe devem se sentir satisfeitos e motivados com o trabalho

exercido e a recompensa recebida.

Consideracgdes Finais

O presente estudo responde ao problema da influéncia do lider coach em
converter acfes individuais em acfes organizacionais de modo que as equipes se
tornem de alto desempenho para a organiza¢do positivamente. Pois devido a teoria
base apresentada e a discussao da literatura, os lideres coaches podem se tornar
modelos de gestores eficazes e influenciar as equipes para que elas alcance alto
desempenho dos resultados. Isso se deve a transparéncia do lider coach e a
preocupacdo ndo sO com o0s objetivos da empresa mais também com o
desenvolvimento de seu time leva as equipes ha terem mais confianca no
relacionamento entre os dois.

Este perfil de lider que sabe ouvir, criticar, motivar, ensinar, defender, que é
facilitador, dedicado, compromissado com a equipe torna a convivéncia mais
harmoniosa e mais integrada das pessoas. Elas fazem seu servico nao porque estao
sendo delegadas as funcdes e se nao fizerem poderdao perder seu emprego, elas
fazem porgque pensam no bem comum de todos, porque sabe que aquele lider e a
pessoa do grupo serdo também prejudicados e estardo condenadas por suas
atitudes e por suas escolhas.

Por isto quando é transmitido as pessoas 0 sentimento de sinceridade,
confianga, transparéncia e responsabilidade pelo lider dentro das organizacbes gera
uma cadeia sucessiva de atitudes mais assertivas por parte dos membros das
equipes. Todos comegcam a buscar um objetivo comum e se esforcam em conjunto
para alcancar as metas e os resultados esperados. Eles comecam a compartilhar as
experiéncias tanto profissionais como pessoais. As equipes de alto desempenho e
os seus lideres passam a ser uma familia, que se preocupa com o crescimento,

desenvolvimento e saude do outro, mais que também briga, critica quando as
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escolhas estdo indo pelo caminho errado e ajuda, aponta, aconselha o que deve ser
feito para melhorar sua vida.

Percebe-se, de acordo com autores citados no artigo, que para chegar neste
estagio de desempenho € muito dificil e pede-se um prazo muito longo porque a
convivéncia, como todos sabem, passa ndo sO por alegrias mais também por
dificuldades. E é nestes momentos turbulentos que € possivel enxergar quem € a
pessoa que estara do seu lado. E o que uma equipe espera é gque seu lider esteja
dando o apoio necessario nessas horas. E ndo € s6 o lider, a equipe também espera
que seus parceiros, amigos de trabalho, possam ajuda-la a enxergar as
oportunidades que podem surgir dentro das adversidades. E dentro dessa
experiéncia, é importante que todos possam aprender a pensar como um todo, e
nao como um individuo solitario que ndo vé que seu trabalho depende dos outros e
o trabalho dos outros implica no seu também, eles deve enxergar que existe uma
reciprocidade de interesses e necessidades comuns dentro de equipes de alto
desempenho.

O lider, como ja foi citado varias vezes no texto, € aquele que guia, é o
modelo de referéncia das equipes, portanto é ele quem tem que abrir as portas e
fazer as equipes sairem das escuridbes de seus grupos individualistas e
visualizarem as relagcbes humanas apoiadas na cooperacédo e na colaboracéo da
coletividade. Este trabalho também deve ser apoiado pela alta geréncia. Os lideres
também precisam ser desenvolvidos para chegar ao patamar de sabedoria que eles
consigam repassar para suas equipes sem se preocupar com 0s egos da civilizacao.
Eles ao aprenderem converter as ac¢les individuais em acgbes coletivas podem
atingir a o modelo de lideranca que tanto as equipes tem como expectativa. O lider
também precisa sair da sua caverna obscura para enxergar o brilhante desempenho
que suas equipes podem chegar se ele incentiva-las a chegar neste estagio.

Por isso conclui-se que a lideranga coaching influencia expressivamente
dentro das equipes de alto desempenho, e isto gera impactos na cultura, nos
valores, nas atitudes dentro das organizacbes, nas metas e nos resultados
desejados e na imagem da organizacdo diante de um mercado tdo avassalador. O
gue se pode espera dessa relacdo harmoniosa é nada mais nada menos que lideres
competentes, equipes satisfeitas e organizagfes de sucesso. Esta € uma realidade
gue deve ser constantemente trabalhada e reciclada a aprendizagem para perdurar

por alguns anos e conseguir atingir o patamar de alto desempenho.
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