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1 INTRODUCAO

As organizacfes cada vez mais procuram qualificar seus funcionarios e reter
talentos. Para isso, elaboram diversas estratégias, entre elas, a insercdo do lider
coach.

O Lider coach utiliza diferentes técnicas e ferramentas para auxiliar no
desenvolvimento de seus liderados, profissional capaz de ajudar um gestor e/ou
colaboradores a trabalharem seus pontos de oportunidade e suas competéncias de
menor for¢a, de desenvolver, junto com eles, uma série de ac¢bes, objetivando a
melhoria destes pontos, tornando suas caracteristicas e competéncias fortes, ainda
melhores.

Nas organizagbes contemporaneas, 0 coaching é um processo de
gerenciamento que visa o treinamento, o desenvolvimento, o relacionamento e,
principalmente, o crescimento pessoal e profissional entre os agentes envolvidos no
processo, no caso, 0 coach e seu cliente/vendedor, ou também chamados
“coachee”. Sendo assim, o coach é um profissional que procura auxiliar os demais
profissionais a alcancarem as metas almejadas.

Em vista disso, esse estudo objetivou identificar as estratégias para
desenvolvimento dos coachees na visdo do lider coach de uma equipe de vendas
em uma empresa de TI. Ele esta estruturado em 5 capitulos. O primeiro sendo o
referencial tedrico sera subdividido em Coach nas Organizagdes, Tipos de coaching,
Lider Coach, Competéncias do lider Coach e por fim, técnicas de coaching. O
segundo capitulo sdo os procedimentos metodolégicos, com delineamento da
pesquisa, técnicas de coleta de dados e técnicas de andlise de dados. O terceiro

capitulo sera o estudo de caso e, por fim, as considerac¢des finais.

1.1 Questao Problema

As constantes mudancas e necessidade de aperfeicoamento dentro das
organiza¢des geram uma necessidade de melhores profissionais, que se adaptem e
contribuam com essas mudancas, estando alinhados com as estratégias
organizacionais. O investimento no capital humano é imprescindivel para que as
organizacdes se mantenham competitivas no mercado e alcancem os objetivos

esperados.



A repoérter Diniz (2003), em entrevista com Carlos Marin, para revista Exame,
busca entender a importancia do coach nas organizacfes. Segundo Marin, que é
consultor em desenvolvimento de liderancas ha mais de 20 anos, afirma que as
mudancas sédo cada vez mais rapidas, e ndo ha como fazer com que 0S processos
de treinamento acontecam na mesma velocidade. Assim, o coaching surge como
algo para acelerar o aprendizado. Um segundo fator destacado por Marin é a
necessidade de desenvolver talentos. Os executivos sdo promovidos a fungdes que
exigem influéncia emocional ou capacidade de relacionamento, mas nem sempre
sabem lidar com isso. O coaching € usado para suprir essas caréncias.

Em entrevista & Maria Amélia Vargas, em do jornal Zero Hora, Joyce (2012),
afirma que “Coaching relaciona-se a superacdo bem-sucedida de desafios e
aprendizagem, para que se possa construir a capacidade e a competéncia em
qualquer nivel’. A entrevistada explica que o trabalho do coach pode ajudar
profissionais de todos 0s niveis e estagios profissionais, e também estudantes, no
momento de escolher a carreira.

Segundo a reportagem de Vargas (2011), no caderno Carreira do Jornal Zero
Hora, “Conversa inspiradora”, uma das traducdes do termo inglés coach é treinador.
Por isso, hoje se denominam profissionais do coaching, aqueles que, a partir de uma
metodologia especifica, “treinam” o0s clientes para que atinjam suas metas
profissionais e pessoais. Na reportagem, Franca (2011) esclarece que a procura por
cursos de capacitacdo na area cresceu, de 2007 para 2011, cerca de 250% ao ano,
enquanto a demanda das empresas por esse tipo de assessoria subiu em torno de
180% a cada ano.

Muitas organizacbes buscam inovar através da contratacdo de empresas de
consultoria e coaching, para obter um desempenho diferenciado e também na busca
do desenvolvimento de competéncias de seus colaboradores. Pessoas bem
preparadas e motivadas exercem suas func¢des e atribuicbes de forma mais efetiva e
com melhor desempenho, assim, ha crescimento em produtividade e aumentando as
vendas/lucros nas organizacoes.

Identificando essa demanda, esta pesquisa busca identificar as estratégias
para desenvolvimento dos coachees na visdo do lider coach de uma equipe de

vendas.



1.2 Objetivo Geral

Identificar as estratégias para desenvolvimento dos coachees na visdo do
lider coach de equipes de vendas em uma empresa de TI.

1.3 Objetivo Especifico

« Compreender o processo de coaching para desenvolvimento dos
coachees na equipe estudada.

» Identificar as competéncias do lider coach para o desenvolvimento dos
coaches.

* ldentificar as estratégias do lider coach para o desenvolvimento dos
coachees.

» Identificar sugestdes de melhorias para o processo de coaching.

1.4 Justificativa

As organiza¢gBes vém exigindo um novo estere6étipo de trabalhador, e, neste
trabalho, ser4 abordado especificamente o coach, utilizando de ferramentas
comunicacionais, ao ajudar a desenvolver lideres. Além de enfrentar o desafio de
estar sempre a par de uma imensa carga de informacdes, de ser um profissional
eficiente, € preciso algo mais. E necessario mostrar-se disposto, satisfeito, e
motivado. “No século XXIl, as organizacbes tém de alcancar um desempenho
maximo... liberando o poder das pessoas e ndo as liderando ou dirigindo, mas
inspirando-as”. Porché e German (2002, p. 229).

Diante de tantos desafios, o coach € o lider que veio para auxiliar as pessoas
a alcancarem seus objetivos, e, com essa pratica de gestdo, auxiliar a organizacéo a
alcancar o sucesso. Assim, entende-se a importancia deste estudo para o meio
empresarial, pois o coach é um auxilio, apoio, inspiragdo, um instrumento para
desenvolvimento que se realiza através de treinamentos, orientacées e, acima de
tudo, uma comunicacéo eficiente, estabelecida entre o Coach e coachee. Em vista
da disseminacao da funcao do coach, como uma ferramenta para o desenvolvimento
de pessoas, justifica-se a realizacdo desse estudo. O trabalho desse profissional
pode contribuir para a retencdo de talentos nas organizacdes e para a motivacao

dos colaboradores em equipes de vendas, pois quanto mais motivado o funcionario



estiver para alcancar o desafio destinado a ele, melhor sera o resultado. Desse
modo, compreender as estratégias do lider coach em uma equipe de vendas podera
auxiliar a empresa a e aos proprios profissionais a aprimorar suas estratégias na
gestao de equipes de trabalho. Além disso, este trabalho também pode contribuir no
ambito académico, uma vez que oferece mais uma fonte de estudo e informacdes

para os interessados no tema.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Coach nas Organizacoes

Pode-se considerar coaching, uma técnica que permite a melhor conducéo e
desenvolvimento de pessoas na busca de seus objetivos. E pode-se observar que 0
coach também influencia e é influenciado em relac@o a cultura da empresa, analise
de desempenho, motivacdo e desenvolvimento de competéncias e de carreira.
Através de definicbes que buscar-se-a explanar a figura do coach como a agente
atuante no processo de desenvolvimento de pessoas e a comunicagao utilizada
nesse processo.

Criaram-se lideres em todos o0s niveis das organizacbes, para que O0S
empregados assumam responsabilidades outrora tdo-somente ligadas a alta
geréncia. Segundo Quin, Faerman, Thompson, McGrath (2004), as mudancas e
novidades no campo das tecnologias da computacdo e das telecomunicacbes
continuam exercendo uma influéncia fundamental nas organiza¢des, na medida em
que forcam as mesmas a repensarem sua maneira de atuacdo. Tais mudancas
reforcam, ainda, a necessidade de Segundo os autores, no século XXI, os lideres
estdo sendo cada vez mais desafiados a encontrar solu¢cdes para dilemas referentes
a eficacia organizacional, a viabilidade econdmica, e essas solu¢cdes requerem um
pensamento inclusivo.

Atualmente percebe-se que as organizagOes apresentam, possuem poucos
niveis intermediarios em seu quadro de funcionarios, e sdo predominantemente
horizontais, segundo Chiavenato (2009). A relacdo entre lideres e liderados € cada
vez mais direta igualitaria e menos burocratica, o autor ainda afirma, que uma vez
gque cada lider deve ser preparado para solucionar problemas a medida que
aparecem, sem necessidade de recorrer a hierarquia. Assim, o coaching significa um
esforco conjunto de desenvolvimento pessoal, um processo de aconselhamento e de
encarceramento, e um processo de lideranca renovadora, explica o autor.

Em diversas situagcdes as pessoas se deparam em momentos dificeis dentro
da organizacdo, e alguém concede apoio e instrucdo faz toda a diferenca para o
resultado. Conforme afirma Benton (2000), cada profissional que deseja destacar-se
em sua organizacao precisa fazer algo impar, melhor e diferente do que os outros

estao fazendo.
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Para sobreviver e lutar no ambiente competitivo de hoje, o que conta
ndo é s6 o que vocé sabe. E claro que vocé precisa ser
extremamente competente, mas também precisa se destacar na
multiddo quanto ao lado “sutil” do negécio — seja memoravel, notével,
verossimil, genuino, confiavel e apreciado (BENTON, 2000, p. 5).

O coach é o profissional que vai ajudar a encontrar 0 objetivo desejado, e,
para isso, conforme Benton (2000, p. 5) afirma, para se destacar em um ambiente
empresarial competitivo, o coach vai ajudar o seu cliente a tornar-se um profissional
diferenciado dos outros. A autora acredita que o profissional que proporciona o
coaching vai ajudar os colaboradores das empresas a amoldarem-se as constantes
mudancas exigidas no mercado profissional hoje. Assim explica a autora que em um
mundo de mudancas radicais, precisamos de novos habitos no trabalho. Ela explica
gue mesmo que hoje vocé tenha uma boa reputacdo, iSsSO ndo garante sucesso
continuo amanha, € preciso condicionar, motivar e revigorar constantemente seu
comportamento e seu estilo de trabalho.

Assim como Benton (2000), Chiavenato (2002) acredita que as organizacdes
sofrem constantes mudancas e adaptacdes, dependendo de sua demanda e
necessidade. Essa evolucdo proporciona uma performance mais satisfatoria e

crescente, e, assim, Chiavenato (2002, p. 51) explica:

(...) as organizacdes estdo evoluindo gradativamente em funcéo das
demandas ambientais e das novas tecnologias, fazendo com que os
padrbes de desempenho sejam continuamente elevados a novos
patamares mais sofisticados.

As organizac¢des necessitam uma nova forma de ensinar, motivar e reinventar
os profissionais, e Chiavenato complementa (2002, p. 51), afirmando que a cultura
organizacional também esta exigindo cada vez mais das pessoas, e as organizacdes
estdo ocupadas em uma verdadeira guerra para atrair, reter, motivar, e desenvolver
talentos. Nas palavras de Chiavenato (2002, p. 51), “o coaching cai como uma luva
nesta situacdo”. O autor ainda discorre, afirmando que o coach € um apoio que a
organizacdo possui, e deve ser usado como uma ferramenta para busca do

aprendizado coletivo. De acordo com Chiavenato (2002, p. 51):

Quanto mais pessoas tiverem 0 apoio e o suporte de coaches, tanto
melhor para o capital humano da organizacdo. Quando maior o
namero de aprendizes em uma organizagdo, tanto mais a
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organizacdo esta se aproximando de uma instituicdo coletiva que
aprende.

Uma organizacdo que estd em constante aprendizagem permite o
crescimento continuo de seus colaboradores, proporcionando um fortalecimento do
publico interno. Percebe-se, com essa afirmagdo de Chiavenato (2002), a
necessidade de adotar estratégias voltadas para a gestéo eficaz dos talentos para
desenvolvimento das pessoas.

E dificil construir uma grande empresa onde o estilo de lideranca ineficaz
esteja presente, por isso, 0 coach pode ajudar os lideres a desenvolverem as
competéncias necessarias para alcancarem o0s objetivos do lider, e,
consequentemente, da equipe/empresa. O capital humano somente pode ser
ampliado indefinidamente através da aprendizagem. Segundo Chiavenato (2009), a
aprendizagem move as pessoas e organizacdes em direcdo ao desenvolvimento e a
exceléncia. Antes de desenvolver a organiza¢do em si, € importante desenvolver os
lideres e buscar incrementar as competéncias humanas. O coaching constitui uma
maneira mais simples, barata e efetiva, conforme o autor, de garantir a

aprendizagem continuada das pessoas em uma organizacgao.

2.2 Tipos de Coaching

O trabalho do Coach é personalizado e individual, e objetiva ajudar seu cliente
a se preparar para um trabalho, e também auxiliar a desenvolver diversas
habilidades diferentes, dependendo da especializacdo deste coach, e da

necessidade do seu aprendiz, conforme afirma Benton (2000, p. 1):

Um coach é alguém que instrui particularmente, visando preparar
uma pessoa para um trabalho especifico ou importante. A
necessidade de coaching — na vida corporativa — pode estar no
desenvolvimento da liderancga, no discurso, na etiqueta, na lapidacao
de personalidade, na construgdo de seguranca, nas habilidades das
pessoas, nas relacBes pulblicas e pessoais, no gerenciamento
voltado ao crescimento, no gerenciamento de pessoas dificeis ou
mesmo na aparéncia.

Segundo Benton (2000), diferentes coaches possuem diferentes
especialidades e diversas formas de trabalho, mas todos possuem um objetivo em

comum, que é elevar o desempenho e ajudar na aquisicdo de qualidades
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importantes, que talvez estejam faltando. Araujo (1999, p. 27) completa: “Existem
diferentes tipos de coaching, mas, em todos eles, as habilidades envolvidas sao as
mesmas: ajudar as pessoas a dar o melhor que elas puderem ser”. Tanto Benton
como Araujo concordam que ha diferentes focos no trabalho de um coach,
possibilitando a atuacdo na busca de resultado de seu coachee em éareas diferentes,
utilizando distintas técnicas. Os autores destacam que, independente destas
técnicas ou tipos de trabalhos, o que se almeja € ajudar seus clientes na busca dos
seus objetivos.
Existem varios tipos de coaching, entre eles, o Coaching Interno e Externo,

Coaching Corporativo e o Coaching Individual e Coaching de Vendas. A seguir

detalham-se cada tipo.

a) Coaching Interno e Externo

O coach interno pode assumir varias outras funcdes e interacfes formais e
informais com os seus clientes. Esse profissional deve inspirar confianca que deve ja
que, o relacionamento de mutua confianca que deve existir entre 0 coach e seu
cliente, ndo deve ser comprometido. Nas sessdes de coaching, € relevante observar
a personalidade do coach, a sensibilidade e a confianca que €& expresso no
comportamento.

O coach externo é geralmente um profissional de fora da organizacdo, que é
contratado mediante um compromisso ou contrato formal para trabalhar com os
individuos, grupos e equipes da organizacdo. Por este profissional ser externo a
organizacdo, traz maior isencdo do seu trabalho, por ele ndo estar vivendo
diretamente as cobrancas internas e ndo estar inserido na tela de vinculos
relacionais da organizacdo. Porém, €& fundamental que tenha vivido com
profundidade o ambiente organizacional em func¢des de lideranga e que tenha
habilidades em lidar com os aspectos emocionais humanos, Ascama (2004).

Um coach externo é recomendado em casos como a necessidade da
melhoria de performance, adaptacéo do profissional ou uma nova realidade ou ainda
com problemas de relacionamento, segundo Terzian (2008). Ja para Ascama (2004)
0 coach interno como o coach externo dao suporte aos objetivos da alta
administracdo no crescimento e desenvolvimento desta. O mesmo autor completa
ainda que a pessoa responsavel, que habitualmente € o chefe ou o departamento no

qual o coachee trabalha, tem conhecimento sobre o trabalho de coaching que esta
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sendo desenvolvido. Ambos, tanto coach e cliente sabem qual é o plano de
desenvolvimento da organizacéo. Por essa razao existe clareza entre o que deve ser

identificado, o que é confidencial e o que devera ser compartilhado.

b) Coaching Corporativo

A prépria organizacdo € quem contrata o coach corporativo. E dentro do
conceito de coaching corporativo podem ser identificados os diferentes programas,
sendo eles: Coaching executivo, Coaching em grupo, O masterful manegement.
Segundo Ascama (2004).

Para o autor, o Coaching executivo € realizado atraves de reunides individuais
ou por telefone, o executivo recebe coaching para administrar crises, aperfeicoar seu
desempenho e acelerar sua carreira. JA o Coaching em grupo pode ser realizado
pessoalmente ou também por telefone, no qual executivos recebem o treinamento
que precisam de acordo com a necessidade da empresa e do profissional. O
masterful manegement €& um programa de redefinicAho de paradigmas
organizacionais, no qual se capacita o profissional para a geracdo de resultados
desejaveis. Os participantes terminam o programa com mais predisposi¢cdo para a
realizacdo em relagdo aos seus proprios resultados.

Segundo Terzian (2008), hoje é quase inevitavel que um executivo nao
passe por um processo de coaching e ainda destaca beneficios que marcam esta
pratica como melhoria da flexibilidade do profissional, aprimoramento da
capacidade de ouvir, evolugcdo na capacidade de se relacionar e melhor aceitacao
das mudancas. Para Milaré e Yoshida (2009), em seu artigo sobre coaching
executivo, concluiram que “os resultados sugerem que o programa de coaching
ajudou na melhora da eficacia adaptativa, permitindo o desenvolvimento de
competéncias”.

O coaching de executivos € um processo individualizado de desenvolvimento
de lideranca que aperfeicoa a capacidade do lider para alcancar metas
organizacionais em curto e longo prazo. E conduzido por intera¢cdo um a um dirigido
por feedbacks de mudltiplas fontes e baseado em confianca e respeito mutuo. E
segundo Kokesch e Anderson (2001 In: MILARE; YOSHIDA, 2009), o componente
comum e relevante nas diferentes metodologias de coaching é a necessidade
do feedback, que, quando fornecido com dados confiaveis, leva os executivos a se

engajarem com confianga no processo.
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A organizacdo, um executivo e o coach trabalham em parceria para alcancar
aprendizagem e impacto maximos segundo Mliare e Yoshiba (2007). Tal
procedimento pode ser fornecido pelo chefe do executivo, um par, profissionais de
recursos humanos (RH) de dentro da organizacdo do executivo ou um consultor
externo. Ha casos em que um coach profissional é formalmente contratado para
trabalhar em parceria colaborativa com o executivo com o objetivo de alcancar os
resultados de negdcios. Porém sabe-se que o0 processo pode requerer qualquer
tipo de mudanca: atitudes e habitos, desenvolvimento tanto para posicdo atual
como para futuras tarefas também para definir e implementar lideranca, metas de

negdécios e estratégias.

c) Coaching Individual

Segundo o coach Gerhard, Paulo em entrevista para revista MASTER
Revista do Administrador: Coaching perguntas em busca de resultado (N° 120 -
2011) ha um pouco de psicologia no método de coaching individual, porém a
diferenca é que a psicologia avalia o passado e no processo de coaching se usa o
passado para conhecer a pessoa, mas nao resolver problemas de 14, e o
compromisso tem inicio, meio e fim. O coach ainda explica que nos primeiros
encontros o coach conhece os pontos fracos e fortes do coachee e ele revela as
principais dificuldades para alcancar seus objetivos. Em seguida chega 0 momento
de fazer o plano de acéo e coloca-lo em pratica. Depois vem a analise, a avaliacao
dos passos e a acao sobre os obstaculos encontrados. E ainda salienta que, tudo
deve ser registrado para a melhor cobrancga dos resultados.

Os coaches usam rétulos que indicam o foco principal do trabalho do coach,
variam desde: Coach executivo, Coach de negécios., também encontra-se Coach
de qualidade de vida. Pode-se afirmar que, as pessoas contratam coaches por uma
diversidade de motivos. Caberia agregar que o coaching individual também se
dirige para a otimizacdo da qualidade de vida das pessoas que sdo atingidas com o
servico, sendo que € o individuo quem contrata o coach, Ascama (2004).

Em reportagem na revista MASTER Revista do Administrador: Coaching
perguntas em busca de resultado (N° 120 - 2011) Gerhard, Paulo desta outro rétulo
de coach, o coach de vendas, e explica que o coach de vendas propde um novo
jeito de se relacionar com o cliente, baseando em perguntas e ndo em oferta do

produto ou servigo ofertado e assim o vendedor conduz o cliente para compra. Ele
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explica que o vendedor deve escutar 80% do tempo, e suas perguntas devem ser
inteligentes, para conhecer o cliente, que é quem deve falar mais e dessa forma o
cliente se sente influenciado mentalmente, e quando o produto for apresentado, o
interesse sera muito grande pois a escolha foi dele.

Para atender as expectativas de um consumidor que possui acesso a
informacgdes facilmente e que cada vez mais exigente e mais consciente das suas
necessidades e direitos apoiado pelos organismos de defesa profissionais de
vendas preparados e bem treinados sdo fundamentais para o sucesso em vendas.
E necessério também estar sempre atualizado com o mercado e com a nova
postura dos clientes, esse € um grande desafio para o novo profissional de vendas
que tem a sua frente um novo consumidor, que exige uma adaptacdo renovada a
essa nova realidade, onde o consumidor estd cada vez mais bem informado a

cerca do que ele deseja.

2.3 Lider Coach

Para compreender mais sobre a lideranca que o coach exerce sobre uma
equipe de vendas, este capitulo apresenta abordagens, conceitos e distingdes de
lideranca, além de diferencas e semelhancas entre lideranca e geréncia.

Chiavenato (1999) afirma que a gestdo de pessoas depende de uma
infinidade de variaveis, desde a tecnologia utilizada até a cultura adotada dentro da
organizacdo, e que tudo isso ird contribuir na forma que a empresa ira realizar a
gestdo humana. O autor afirma também que é que mesmo possuindo a tecnologia
mais avancada, e as estratégias mais elaboradas, as pessoas podem ser
completamente obscurecidas por um estilo de lideranca ineficaz, pois segundo
Charan (2008, p. 2):

Os lideres séo diferentes de todas as outras pessoas em aspectos
gue nenhum volume de aulas ou instrucéo é capaz de desenvolver.
Mais esperto mais rapido e com o melhor desempenho — este e
outros superlativos ndo sdo Uteis para identificar as pessoas que
possuem o talento bruto para a lideranca. Precisamos parar de usar
essas designacdes. Os lideres pensam e agem de maneira
diferenciada. Podemos identifica-los se soubermos o que procurar e
agucarmos nosso poder de observacéao.
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Para Bowditch e Buono (1992), a lideranga pode ser considerada como um
processo de influéncia, geralmente de uma pessoa, através do qual um individuo ou
grupo é orientado para o estabelecimento e atendimento de metas. O coach de
vendas busca influenciar equipes em buscas dos objetivos da organizacdo, pois
como afirma Futrell (2003, p. 5) “o profissional de vendas € um elemento vital do
esforco da companhia no sentido de comercializar bens e servicos de forma
rentavel.” Ou seja, pode-se afirmar que uma corporacao raramente se sustentara
sem o apoio de uma equipe de vendas bem estruturada e constituida.

O coach de vendas busca auxiliar as equipes de vendas através de sua
lideranca e conforme afirma Araujo (1999, p. 42), coaching é uma lideranca refinada,
pois, ao concentrar-se mais no desenvolvimento de pessoas, o coach contribui para
fortalecer o capital humano nas organizacdes, para enfrentar mudancas com maior
agilidade. E, assim, pode-se entender que o coach € um lider que estara focado nas
pessoas e somara esforcos com seu coachee em busca do sucesso, pois 0 éxito
destes tera como consequéncia o éxito da organizacao.

O autor Araujo (1999) decorre sobre as diferencas entre o lider e o coach, e
afirma que conseguir com que as pessoas produzam resultados é a competéncia
central do lider. Conforme podemos verificar no quadro abaixo, existem algumas

diferencas entre o coach e o lider:

Quadro 1 - Diferencas entre Lider e Coach
Lider Coach

Empenhado no futuro a ser criado, seja na | Foco no futuro de uma pessoa ou de
visdo de pais, seja na de uma organizagdo | um grupo

Foco maior nos resultados Foco maior nas pessoas

Analisa 0 desempenho do negdcio Ajuda pessoas a analisar seu
desempenho

Antecipa  problemas/necessidades do | Estimula a pessoa a antecipar seus

negaocio problemas e suas necessidades

Articula estratégias e recursos do negécio | Ajuda pessoas a criar, analisar e usar
0S proprios recursos.

Ndo tem compromisso de assessorar| Tem compromisso de assessorar
pessoais de forma direta e, quando faz, | pessoas mesmo quando elas néao
concentra-se em sua equipe pertencem a sua equipe

Tem seguidores N&do tem seguidores, ele € quem
‘segue” a pessoa.

Fonte: Araujo (1999, p. 42).
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Portanto, o autor afirma que todo coach é um lider, mas nem todo lider € um
coach. Segundo Araujo (1999), a diferenca € sutil, mas ambos observam a dinéamica
do processo de realizacao: resultados x pessoas. Conforme é possivel perceber no
quadro acima, o coach deve ter foco nos resultados, porém, antes do foco no
resultado, o principal foco € nas pessoas. Além disso, ajuda seus coachees a criar,
analisar seus recursos e resultados e a usarem seus proprios recursos.

Katzenbach (2000) aborda, sobre a relacdo entre as equipes e seus lideres,
que para que sejam efetivamente vencedoras e dotadas de alto desempenho as
equipes devem ser o espacgo onde tanto lideres quanto liderados encontram
condicbes objetivas para desenvolver continuamente seus potenciais, que ao
somarem-se, superam a logica da simples adicao de esforcos, dando lugar ao que
conhecemos como sinergismo. Portanto o papel do lider, no ambito das
corporacOes deve ser visto como peca-chave de todo um processo de crescimento
tanto do negdcio quanto das pessoas que o compdem.

Moran (2001) define uma equipe como um grupo de pessoas que realiza
determinadas tarefas e que com partilha metas e resultados mediante esforco de
cooperacdo. Para ele a sinergia resultante desta agdo conjunta é o resultado da
combinacdo de esforgos criativos associada a capacidade do lider de ouvir outros
pontos de vista e ainda de pensar de forma multidimensional, propiciando a toda a

equipe um crescer coletivo.

2.3.1 Competéncias do Lider Coach

A palavra Coaching tem origem inglesa, que, traduzindo para o portugués,
significa treinamento. De acordo com Araujo (1999, p. 25), coach se origina do
mundo dos esportes e designa o papel de treinador, preparador, “o técnico”. Sendo
assim, entende-se que coach significa, literalmente, "técnico”, em inglés, um
profissional especializado no processo de desenvolvimento do coaching.

Milaré e Yoshida (2009) explicam que, curiosamente, a palavra coach, em
inglés, significa também um veiculo utilizado para transportar pessoas de um lugar a
outro, o que, em certa medida, € o que esse profissional faz na relagdo com seu
cliente, ou seja, transporta seu cliente de um estado presente para um estado

desejado.
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Por sua vez, coaching é entendido como um processo de orientacédo voltado
para a agéo, que ajuda a pessoa a mudar, da maneira que ela deseja, e a alcancar

seus objetivos, para Chiavenato (2002):

O coaching é mais do que um simples processo de treinamento, de
aconselhamento, de encarceramento ou de lideranca. (...) A
diferenca é que o coaching ultrapassa todos estes aspectos e inclui
um processo socratico constante descobrir competéncias,
desenvolver habilidades, preparar intelectualmente, orientar,
incentivar, comunicar e motivar. (...) O coach procura dar forca e
poder para as intencbes da pessoa se transformarem em acdes
efetivas e que se produzam resultados (CHIAVENATO, 2002, p. 41).

Em épocas de mercado emergente, onde a demanda pelo produto da
empresa € alta, ou quando se atua em algum local sem competicdo, é possivel que
lideres ineficientes passem despercebidos, segundo Di Stéfano (2005), pois a
empresa prospera simplesmente por existir, simplesmente por ter um produto de
alta necessidade no mercado. No entanto quando o mercado se torna maduro,
guando a concorréncia aumenta e se globaliza, quando cada ponto percentual de
market share requer planejamento eficiente, apenas o lider mais efetivo se
sobressai, e 0s que passavam despercebidos agora se tornam um peso além de
serem altamente desafiados a desenvolverem-se. Adequar-se a nova realidade é
imprescindivel para Di Stéfano (2005), sendo esta uma realidade na qual as pessoas
passam a ser vistas como acréscimo para a competitividade, e afirma que a
alternativa mais eficaz € investir no desenvolvimento de lideres. Para que objetivos e
metas sejam alcancados é fundamental que os coaches, que sdo os lideres de
equipes de vendas nessa empresa de Tl, estejam bem preparados e treinados.

Entretanto Bergamini (2009) alerta a programas de treinamento e
desenvolvimento oportunistas prometiam transformar pessoas que ocupavam cargos
de gestdo e supervisdo em lideres da noite para o dia, porem com o tempo pode se
observar que na pratica as técnicas nao eram tao eficazes. Ainda referente ao perfil
e personalidade do lider Stogdill (1974 apud BERGAMINI, 2009) definiu:

O lider caracteriza-se por uma forte busca de responsabilidade e
perfeicdo na tarefa, vigor e persisténcia na perseguicdo dos
objetivos, arrojo e originalidade na resolucdo dos problemas, impulso
para o exercicio da iniciativa nas situagfes sociais, autoconfianca e
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senso de identidade pessoal, desejo de aceitar as consequéncias da
decisdo e da acéo, aptiddo para absorver o stress interpessoal, boa
vontade para tolerar frustracdes e atrasos, habilidade para influenciar
0 comportamento de outras pessoas e capacidade de estruturar os
sistemas de interacdo social no sentido dos objetivos em jogo
(STOGDILL, 1974, p. 181-182).

Ja para Bergamani (2009) a lideranca ndo deve ser considerada como algo
reservado a poucas pessoas esse € um dos mitos que mais distorcem muitos dos
estudos feitos a esse respeito. O pressuposto basico nesta teoria é que o lider nasce
como tal.

No processo de desenvolvimento de lideres Charan (2008) denomina como
“modelo de aprendizagem”, pois o autor define que aprendizes sdo pessoas que
aprendem na pratica, e é exatamente que oferece o método adotado por ele, ou
seja, 0 modelo consiste em pratica, feedback, correcdes e mais pratica. Fazendo
com que o lider se desenvolva no mais rapido ritmo de crescimento possivel. O
quadro abaixo reflete as principais diferencas entre as abordagens convencionais e

0 modelo de aprendizagem defendido por Charan (2008).

Quadro 2 - Diferenca entre o desenvolvimento de liderancas e o modelo de
aprendizagem adotado por Charan.
DESENVOLVIMENTO DE MODELO DE APRENDIZAGEM
LIDERANCAS CONVENCIONAL
* Foco nos inputs: horas em .
sala de aula, dinheiro alocado,
universidades corporativas
* Recursos necessarios: .
especialmente dinheiro
* Recursos para o

Foco nos outputs: estamos
conseguindo os lideres que
precisamos?

Recursos necessarios: principalmente
a atencao dos lideres e energia
emocional

Conjunto especial de
competéncias e caracteristicas
para todos os lideres

Enfase em treinamentos em
sala de aula e exposicao
Esperar a abertura de vagas e
seguir planos de carreira
padronizados

desenvolvimento amplamente * Recursos alocados
distribuidos desproporcionalmente a um grupo

» Desenvolvimento dos lideres a menor de lideres de alta alavancagem
cargo do RH O RH apoia o desenvolvimento de

liderancas; os chefes exercem papel
central no desenvolvimento de lideres
Identificagao dos talentos, habilidades
e caracteristicas pessoais de cada
lider individual

Enfase na pratica deliberada

Criacéo ou adaptacéao de atribuicdes
customizadas para as necessidades
de desenvolvimento de cada lider

Fonte: Charan (2008, p. 31).
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Como pode-se verificar no quadro o desenvolvimento e o treinamento de um
bom lider um trabalho consistente, aliado a vontade constante de crescer e
aperfeicoar-se, também de lideres em busca de novos lideres e com caracteristicas
pessoais apontadas anteriormente. Além disso a empresa deve estar empenhada
em querer atuar junto no processo, ndo sO oferecendo-se de ambiente para o
desenvolvimento, mas como também proporcionando a oportunidade dos individuos

envolvidos no processo de atuar ativamente na funcéo de lider.

2.4 Técnicas de Coaching

Coaching é uma ferramenta, um instrumento gerencial que se utiliza de
técnicas ndo diretivas para estimular o executivo a refletir sobre seu
comportamento ou decisdes, segundo Chiavenato (2002). O autor explica que o
coach procura escolher a melhor alternativa para uma determinada situagdo de
trabalho, com o objetivo de orientar e otimizar o desenvolvimento da carreira
executiva e o0 aperfeicoamento pessoal do cliente.

Para se atingir realizacbes por meio do coaching € necessario muita
confianca e conhecimento do coach na aplicagdo das técnicas certas, pois o coach
€ alguém que faz um menu especial e Unico para cada cliente, de forma que cada
um encontre os melhores passos para se desenvolver, segundo Rosemary Quionha
(2012) em seu artigo Desenvolvimento Pessoal: exceléncia de vida através de
coaching.

J& no artigo de Coaching de executivos: Adaptacéo e Estagio de Mudancas,
de Milaré e Yoshida (2009), as autoras citam algumas das técnicas utilizadas pelo
coach, que comeca por uma construcdo de relacionamento, avaliagdo também
chamada como “assessment”, avaliacdo de resultados e acompanhamento, e
explica que esses estagios sao consistentes com a maioria das intervencoes.
Explica também que existe uma técnica de feedback 360 graus é caracterizado por
fornecer uma avaliacdo baseada em dados sobre o desempenho do cliente por
multiplas fontes.

A tradicional frase: “Vou te dar um feedback”, passou a ser temida pela
maioria dos profissionais, pois grande parte das pessoas SO recorre a essa

ferramenta quando “deu algo errado”. Conforme Araujo, (1999, p. 75):
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Talvez seja mais facil identificar quem nao tem medo de feedback,
porque a simples menc¢éo a esta palavra ja assusta as pessoas. A
guestdo, portanto €é: porque esta pratica tdo importante para
qualquer.

A autora continua, afirmando que o processo de dar e receber feedback é
um componente importante da aprendizagem no coaching, sem o qual ndo é certo
que possa ocorrer o aprendizado. E Araujo (1999) ainda a explica que dar e
receber feedback é a oportunidade que se tem de transmitir as proprias percepcgdes
sobre o cliente, alimentando a relacdo pessoal ou profissional no coaching, para
gue ela seja mais satisfatéria para ambos.

No artigo Coaching de executivos: Adaptacdo e Estagio de Mudancas, de
Sueli Aparecida Milaré Elisa e Médici Pizdo Yoshida (2009), os autores citam
Kilburg (2000, p. 67):

Relacdo de ajuda entre um cliente que tem autoridade administrativa
e responsabilidade em uma organizacdo e um consultor que usa
grande variedade de técnicas e métodos comportamentais para
ajudar o cliente a atingir o conjunto mutuamente identificado de
metas para melhorar seu desempenho profissional e satisfac&do
pessoal e, consequentemente, melhorar a efetividade da organizacéo
do cliente dentro de um acordo de coaching formalmente definido.

Através da aquisicdo das habilidades desejadas, o lider tem condi¢cdes de
exercer sua capacidade de lider-coach, buscando a formacéo de lideres em sua
propria equipe de trabalho. O lider-coach utiliza técnicas como feedback e
delegacdo, mas, acima de tudo, com o desenvolvimento de seus liderados, tanto
nos aspectos profissionais quanto nos pessoais, segundo Lima (2013) em seu
artigo O Papel do Coaching dentro da organizagao, publicado na Revista Teste. Ele
explica que S&o muitas as vantagens do coaching, os liderados se beneficiam com
a aquisicdo de habilidades que fardo a diferenga no mercado de trabalho,
aumentando, inclusive, sua empregabilidade. A organizacdo ganha com a

existéncia de equipes de alta performance, alinhadas aos objetivos esperados.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, pretende-se situar este estudo no contexto dos métodos
cientificos, indicando a metodologia adotada para a pesquisa. A seguir serao
apresentados o embasamento teérico do método de pesquisa, o formato de
apresentacdo e o estudo de caso em si. Os dados coletados subsidiardo as

analises e consideracdes finais deste estudo.

3.1 Delineamento da Pesquisa

Com o intuito de identificar as estratégias para desenvolvimento dos
coachees na visdo do lider coach de uma equipe de vendas, e, para responder aos
objetivos desse estudo, realizou-se uma pesquisa qualitativa em estudo de caso.

O estudo de caso, frequentemente utilizado em estudos organizacionais, de
acordo com Yin (2001), é uma estratégia de pesquisa que busca examinar um
fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto. Esta metodologia se caracteriza
pelo estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira a permitir
conhecimento amplo e detalhado do mesmo (GIL, 1999).

Segundo Roesch (1996), definir a metodologia que sera realizada no estudo
significa realizar uma escolha de como se pretende investigar a realidade e
descrever como se quer atingir os objetivos. Segundo Roesch (1999, p. 154),
“pesquisa qualitativa e seus métodos de coleta e andlise sdo apropriados para uma
fase exploratéria da pesquisa”.

Afirmam Bauer, Martin e Aarts, Bas (2002, p. 62):

O emprego da entrevista qualitativa para mapear e compreender o
mundo da vida dos respondentes é o ponto de entrada para o
cientista social, que introduz (...). O objetivo é compreensao
detalhada das crencas, atitudes, valores e motivacdo, em relacéo
aos comportamentos das pessoas em contextos sociais especificos.

O tipo de pesquisa empregado pode ser usado para obter detalhes
intrinsecos sobre fenbmenos como sentimentos, opinides e emocgdes, dificeis de
extrair em outros métodos de pesquisa que nao o qualitativo.

Segundo Bauer, Gaskell, Allum (2002, p. 23), além dos objetivos amplos da

descricdo, do desenvolvimento conceitual e do teste de conceitos, a entrevista
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qualitativa pode desempenhar um papel vital na combinacdo com outros métodos.
Por exemplo, intuicdo provinda da entrevista qualitativa pode melhorar a qualidade
do delineamento de um levantamento e de sua interpretacao.

A finalidade da pesquisa qualitativa ndo € somente contar a opinido, ou
citacdes das pessoas, e sim, explorar e entender aspectos intrinsecos na opiniao
sobre o0 assunto em questdo. Para Minayo (1994, p. 21), a pesquisa qualitativa
trabalha como universo de significados, motivos aspiracdes, crencas, valores e
atitudes, o que corresponde a um espaco mais profundo das relacbes, dos
processos e dos fenbmenos que ndo podem ser reduzidos a operacionalizacdo de
variaveis. Sendo assim, entende-se que a pesquisa usa seus métodos de coletas e

estudo, analise, para uma fase exploratoria da pesquisa.

3.2 Técnicas de Coleta de Dados

Para aplicar o objeto de pesquisa desenvolvido para esse estudo, utiliza-se a
técnica de entrevista individual semi-estruturada, Rea e Parker (2000) afirmam no
gue se refere ao questionario, nenhum pode ser considerado ideal para obter todas
as informagfes necessarias de um estudo.

Para Trivinos (1987, p. 146) a entrevista semi-estruturada tem como
caracteristica questionamentos basicos que sdo apoiados em teorias e hipdteses
gue se relacionam ao tema da pesquisa. Os questionamentos dariam frutos a novas
hipoteses surgidas a partir das respostas dos informantes. O foco principal seria
colocado pelo investigador-entrevistador. Complementa o autor, afirmando que a

entrevista semi-estruturada:

[...] favorece ndo sé a descricdo dos fenbmenos sociais, mas
também sua explicacdo e a compreensdo de sua totalidade [...] além
de manter a presenca consciente e atuante do pesquisador no
processo de coleta de informagdes (TRIVINOS, 1987, p. 152).

Segundo Strauss e Corbin (1998, p. 52) “a questéo de pesquisa comeca com
uma questdo aberta e ampla, mas néo tdo aberta, evidentemente, para permitir todo
universo de possibilidades”. O questionario utilizado é semi-estruturado, composto
por questbes abertas, que possibilitam realizar novas perguntas durante as

entrevistas, com o intuito de responder e compreender as perguntas do trabalho.
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3.3 Técnicas de Analise de Dados

ApoOs a coleta de dados de pesquisa segundo Rea e Parker (2000, p. 157)
“agora esses devem ser apresentados em um formato claro e compreensivel”.

Marinho (1980, p. 45) define analise de conteudo:

A andlise e interpretagdo, como processo, envolvem operacdes
estreitamente relacionadas. Pela analise, o pesquisador entra em
detalhes elucidativos, no que respeita as observacdes decorrentes
do tratamento estatistico, permitindo, de antemao, muitas respostas
a indagacao implicitas e explicitas.

Em uma analise de pesquisa qualitativa o pesquisador precisa ser sensivel as
respostas dos entrevistados e ao mesmo tempo relaciona-las a pesquisa
bibliografica. Segundo Bauer e Gaskell (2007, p. 190) “a analise do texto faz uma
ponte entre o formalismo estatistico e andlise qualitativa dos materiais.”

Para Gil (1999), a andlise tem como objetivo organizar e sumariar os dados
de tal forma que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto
para investigacdo. E explica que a interpretacdo tem como objetivo a procura do
sentido mais amplo das respostas, o que € feito mediante sua ligagdo a outros
conhecimentos anteriormente obtidos. Ou seja, a analise de dados é o processo de
formacao de sentido além dos dados, e esta formacao se da consolidando, limitando
e interpretando o que as pessoas disseram e 0 que 0 pesquisador viu e leu, isto €, 0
processo de formagao de significado

A andlise de contetdo, segundo Bardin (1979), pode ser definida como
conjunto de técnicas de analise de comunicacdo visando obter, por procedimentos
sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo mensagens, indicadores
(quantitativos ou nao) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as

condi¢cOes de producgao/recepc¢ao destas mensagens.
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4 ANALISE E APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Nesse capitulo sera apresentada as respostas e analises dos resultados das
entrevista realizada através de uma entrevista individual semi-estruturada, com trés
coaches que atual em uma empresa de TI. Com o intuito é de responder o objetivo
deste trabalho, ou seja, identificar as estratégias para desenvolvimento dos
coachees na visdo do lider coach em equipes de vendas em uma empresa de TI.

4.1 Perfil do Lider Coach

Os entrevistados foram trés coaches que atuam como coaches em uma
empresa de TI. O coach entrevistado 1, serd chamado C1, possui 28 anos e esta
cursando faculdade de administragdo. Trabalha na empresa ha 6 anos, sendo como
coach de vendas ha 3 anos e ja trabalhou com em torno de 50 coachees na
empresa de tecnologia onde atua. O segundo coach entrevistado sera chamado C2,
possui 33 anos, cursa engenharia da computacao trabalha em uma empresa de
tecnologia desde 2007. Como coach trabalha a 5 anos. Ja trabalhou com mais de 90
coachees durante todo esse periodo. A terceira e ultima entrevistada, C3 tém 34
anos, pos graduada em Gestao de Projetos pela FGV, possui 4 anos de experiéncia

de coach na empresa e durante esse periodo trabalhou em torno de 60 coachees.

4.2 Processos de Coaching

Para C2, quando se inicia o trabalho com o coachee, s&o detectadas as
necessidades dos vendedores, baseados nos resultados dos ultimos meses deles,
além de analise comportamental, através de observacéo e feedback do dltimo lider
com quem ele trabalhou. “Através dos niumeros/desempenho em vendas é possivel
analisar as eventuais discrepancias entre os vendedores do mesmo segmento, e
assim, fazer as acdes direcionadas ao que se necessita melhorar, sempre
preocupados com o perfil comportamental de cada um”.

Além disso, C2 destaca que “o coach tem a missdo de desenvolver os
vendedores de formas diferentes, analisando as necessidades de cada um”. E
concorda com C1 para quem as necessidades sdo mapeadas atraves de analises de

dados e resultados e principalmente pela analise de perfil. J& C3 explica que “o
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primeiro momento € fundamental fazer uma boa entrevista inicial com o coachee,
para identificarem juntos os objetivos, os pontos a serem melhorados”.

Segundo o coach Gerhard (2011) o coach nos primeiros encontros busca
conhecer os pontos fracos e fortes do coachee e ele revela as principais dificuldades
para alcancar seus objetivos. Em seguida chega o momento de fazer o plano de
acado e coloca-lo em pratica. Depois vem a andlise, a avaliagdo dos passos e a a¢do
sobre os obstaculos encontrados. E ainda salienta que, tudo deve ser registrado
para a melhor cobranca dos resultados.

Nesse processo, 0s coachees que apresentam resultados piores sao
classificados como “LOWS” e sdo mapeadas as necessidades urgentes de
melhorias, recebendo uma ateng&o maior do coach, explica C1. Diferentemente, C2
realiza analise dos resultados diariamente, pois no ramo em que atuam € necessario
atuar rapidamente com coaching e feedback logo que percebe-se uma variacdo de
resultado. Esses niumeros sdo encaminhados via relatorio, por email todos os dias.
Dessa forma percebe-se que ha um acompanhamento préximo ao coachee, sempre
com analise de resultados encaminhados por email para o vendedor. Dessa forma o
coach atua planejando as ac¢des baseados nos resultados e analise comportamental.

Contudo, C1 explica que o encerramento do trabalho, geralmente ocorre
guando a pessoa € promovida internamente na empresa, encerrando o processo de
coaching com sucesso. Porém ocorre substituicbes dos coaches entre as diversas
equipes de vendas, por necessidade do negocio. C3 concorda e complementa que o
objetivo é encerrar o trabalho com o coachee com sucesso, quando o vendedor
alcanca os objetivos propostos no inicio do trabalho, porém os alcances desses
objetivos dependem de uma serie de fatores que ndo somente do coach e coachee.
Por exemplo “quando um objetivo do coachee é ser promovido para uma area
diferente e mesmo que todas acfes sejam feitas e o coachee alcanca os resultados
esperados, porém ndo tem a vaga aberta, isso pode desmotivar os cochees, mas &

uma variavel importante a se considerar”, explica C3.
4.3 Competéncias do Lider coach
Para C1 a principal competéncia do coach é ser um lider inspirador para os

vendedores. Ou seja, alguém que procura desenvolver as competéncias de seus

coachees e desafia-los a melhorar constantemente, através de uma lideranca
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positiva e de acompanhamento constante, e ainda explica que acredita ser
fundamental ser um lider arrojado, empreendedor e que saiba lidar com os
insucessos de seu liderados, pois ndo € sempre quase alcanca os objetivos.

Para C2, a principal competéncia é ter disciplina no que faz. Exemplo disso é
cumprir com todas as atividades necessarias no desenvolvimento da equipe. Com
disciplina os coachings e feedback serao realizados e assertivo, consequentemente
aumentara o desenvolvimento dos vendedores. A disciplina também é necessaria
para diminuir os prazos estimados e principalmente um coach disciplinado sera um
exemplo a ser seguido, uma inspiracdo para os coachees. Ele ainda explica que
desenvolveu as competéncias através dos anos como coach, observando os lideres
em que trabalham comigo e aprendendo constantemente com meus acertos e erros.
Uma das competéncias que destacou foi a capacidade de influenciar as pessoas,
explicando que dessa forma consegue junto com o0s coachees entregar o0s
resultados e objetivos. E concluir dizendo que a principal forma de aprender é
sempre buscar melhorar e aprimorar diariamente seu trabalho, ndo caindo na rotina
e mesmice.

Para Stogdill (1974 apud BERGAMINI, 2009), o lider caracteriza-se por uma
forte busca de responsabilidade e perfeicdo na tarefa, vigor e persisténcia na
perseguicdo dos objetivos, arrojo e originalidade na resolugdo dos problemas,
impulso para o exercicio da iniciativa nas situacfes sociais, autoconfianca e senso
de identidade pessoal, desejo de aceitar as consequéncias da decisdo e da acéao,
aptidao para absorver o estresse interpessoal, boa vontade para tolerar frustracoes
e atrasos, habilidade para influenciar o comportamento de outras pessoas e
capacidade de estruturar os sistemas de interacdo social no sentido dos objetivos
em jogo. C3 busca desenvolver-se atraves de livros sobre lideranca, em que ajudam
a desenvolver habilidades de ver os problemas de diferentes angulos, e também me
motivam a fazer algo diferente para minha equipe. “Entdo eu aplico o que aprendo
na literatura, no dia a dia aqui da empresa”. E explica que principalmente desenvolve
as competéncias, realizando acdes em que me colocavam em situacéo de desafio, e
assim aprimorando constantemente as habilidades que precisava trabalhar.
Exemplo: Para falar melhor em publico, fez um treinamento de radialista, onde

precisou se expor e praticar bastante e aprimorou técnicas de oratoria.
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4.4 Estratégias do Lider Coach

A principal técnica que utilizada pelo coah C1 é o mapeamento de perfil. Essa
técnica da subsidios e informacdes para agir de forma mais acurada no
desenvolvimento dos coachees. Ele realiza algumas reunides individuais para captar
0S objetivos, 0 que motiva e desmotiva as pessoas, 0 que eles gostam de ouvir e
fazer e principalmente as necessidades individuais. Além desse momento individual
em conversa em sala fechada, também procura observar o vendedor em seu dia a
dia, diante da rotina e de desafios. Com esse mapeamento, o coach C1 consegue
agir e instruir o vendedor de acordo com suas caracteristicas, sabendo quais as
dicas, sugestdes ele tera maior adeséao e facilidade de executar.

O coach C3 utiliza das mesmas técnicas, concordando com o primeiro
entrevistado, porém destacou mais a questdo da necessidade de feedbacks
assertivos, pontuais e com exemplos consistentes, durante o processo de coaching.
Para Milaré e Yoshida (2009), o componente comum e relevante nas diferentes
metodologias de coaching é a necessidade do feedback, que, quando fornecido
com dados confiaveis, leva 0s executivos a se engajarem com confianga no
processo.

JA o coach C2 explica que a principal técnica que utilizada é de fazer
perguntas para que o proprio vendedor consiga perceber o que ele pode fazer para
melhorar. Essa técnica utiliza para conseguir melhores resultados através de um
engajamento maior do coachee, e tudo ocorre devido a proximidade do coach/lider
com seu coachee, e é essa interacdo que proporciona bons resultados. Segundo
Chiavenato (2009). A relacdo entre lideres e liderados é cada vez mais direta
igualitaria e menos burocratica, assim, o coaching significa um esforco conjunto de
desenvolvimento pessoal, um processo de aconselhamento e de encarceramento, e
um processo de lideranga renovadora.

O coach C1 afirmou que os resultados dependem da adesdo de cada
vendedor e da forca de vontade de seguir as dicas e sugestdes. E que geralmente
tem um crescimento de resultados de 20% depois do trabalho individual nos
vendedores lows (de menor resultado). O coach C3 faz seu acompanhamento da
mesma forma, e os resultados s&o semelhantes ao coach C1, em torno de 15% a

20% de crescimento na produtividade em vendas.
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4.5 Sugestdes de Melhorias para o Processo de  Coaching

Para C2, j& ocorreram diversas melhorias na valorizacdo do coach dentro da
empresa nos ultimos 3 anos, mas ainda vé o trabalho € muito o operacional e se
perde em processos repetitivos. Em vista dessa realidade, percebe que o trabalho
do coach é subtraido pela necessidade do negoécio e tem pouco tempo para
desenvolver de fato o coachee, pois sdo muito cobrados por resultados. Para que
isso melhore, s6 aumentando o nimero de coaches proporcionalmente para os de
coachees. Assim 0s grupos atendidos seriam menores e teriamos mais interacéo e
tempo para desenvolver cada um dos coachees. O coach C3 concorda com o coach
C2 e conclui que conseguiria realizar um trabalho mais completo e assertivo, se
possuisse uma equipe de coachees menor.

Ja o coach C1 concorda com os outros entrevistados. Ele identifica grandes
oportunidades de melhoria, ja que devido a quantidade de processos em uma
grande organizacdo e a necessidade constante de entrega de resultados, muitas
vezes atrapalham o acompanhamento e desenvolvimento dos coaches, sendo
prejudicado também o trabalho do coach. Ele explica que ‘o desenvolvimento esta
diretamente ligado aos resultados em vendas, onde muitas vezes as habilidades que

foram desenvolvidas sao de comportamento e ndo conseguimos medir em nimeros’.
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Quadro 3 - Categorias de analise dos resultados

Categorias de analise

Contetdo

Processos de Coaching

Detectar as necessidades e objetivos dos
vendedores,

Analisar perfil comportamental

Conhecer os pontos fortes e de oportunidade
Desenvolver através de técnicas e feedback

Competéncias do lider
coach

Inspirar

Desafiar a melhorar

Ser positivo e acompanhar

Ser proximo e confiavel

Disciplinado

Persistente na persegui¢cao dos objetivos
Autoconfiante

Estratégias do lider
coach

Mapear perfil.

Reunir-se individualmente para captar os objetivos, 0
gue o motiva e o desmotiva

Observar o coachee em seu dia a dia

Fazer perguntas para que o proprio vendedor consiga
perceber o que ele pode fazer

Sugestdes de melhorias
para o processo de
coaching

Aumentar o numero de coaches proporcionalmente
para os de coachees.

Diminuicdo do trabalho burocratico

Fonte: Coaches Entrevistados
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho buscou ldentificar as estratégias para desenvolvimento
dos coachees na visdo do lider coach de uma equipe de vendas em uma empresa
de TI. Procurando compreender processo de coaching para desenvolvimento dos
vendedores, o coach como um profissional que se utiliza de diferentes técnicas e de
sua lideranca para o desenvolvimento de competéncias dos seus clientes. Além
disso, procurou identificar quais as competéncias de um lider coach, para o
desenvolvimento dos coachees. Esses coachees, também chamados de clientes,
nesse trabalho sédo os vendedores de uma empresa de tecnologia. Por fim, no
estudo de caso, procurou-se sugestdes de melhorias no processo de coaching da
empresa onde o0s entrevistados atuam.

No atual mercado competitivo, para adaptarem-se as necessidades e
demandas que mudam constantemente, as organizagcdes passam por intermitentes
mudancas, precisando de profissionais capacitados para atuar nesses momentos.
As organizacOes devem adaptar-se rapidamente a essas transformacoes, e o coach
tem um papel fundamental para essa adaptacdo, pois entende-se que tais
mudancas reforcam a necessidade de haver lideres capazes de assumir a
responsabilidade de desenvolver o publico interno, preparando-os e ajudando a
organizacao a conduzir essas constantes mudancas.

Além disso, vé-se a necessidade de aprimorar os proprios funcionarios, para
que eles possam, junto com a empresa, prosperar. Para isso, o coach lider deve
motivar e ajudar os funcionarios a desenvolverem as competéncias pertinentes
para efetuar cada vez melhor seu trabalho. E nesse momento que o coach torna-se
um diferencial, como um profissional capaz de contribuir para o vendedor, no
desenvolvimento de suas habilidades, a fim de buscar os objetivos almejados.

O desenvolvimento dos coachees busca alcancar os objetivos individuais de
cada um deles, a entregar resultados para que a organizacdo na qual estdo
inseridos também cresgca. O coach, que ajuda no desenvolvimento pessoal do
coachee, geralmente € chamado “Life Coaching”; jA os coaches que contribuem
para o desenvolvimento de profissionais da area de vendas sdo chamados o0s
“Sales Coaching”, foco desse estudo de caso, porém percebe-se que ainda ha
pouca bibliografia sobre o assunto, e através da pesquisa via internet e jornais

recentes, comeca a se perceber a utilizacao destas duas nomenclaturas.
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Sobre o0 objetivo de compreender o processo de coaching para
desenvolvimento dos coachees, pode-se perceber que o principio do trabalho &
realizado pelo coach uma série de analises e estudos de perfil comportamental dos
coachees, para depois juntos tracar uma meta clara, com objetivos especificos. A
necessidade de influenciar e engajar os coachees € fundamental para o sucesso de
trabalho. A revisdo constante dos objetivos € necesséaria e um encerramento do
processo de coaching é realizado com sucesso quando o vendedor € promovido ou
alcanca seus objetivos e com insucesso quando ndo alcanca os resultados
esperados. Quando ao objetivo de Identificar as competéncias do lider coach para
o desenvolvimento dos coaches percebeu-se que coach € deve ser um lider
inspirador para os vendedores. Também ter como caracteristica uma grande
responsabilidade e foco na perfeicdo nas tarefas, ser persistente na perseguicao
dos objetivos, arrojo e originalidade na resolucdo dos problemas, possuir uma
autoconfianca e senso de identidade pessoal e empatia e € fundamental possuir
habilidade para influenciar o comportamento de outras pessoas.

Quanto ao objetivo de identificar as estratégias do lider coach para o
desenvolvimento dos coachees, pode-se perceber que a principal técnica que
utiizada é o mapeamento de perfil através de observacdo, testes de analise
comportamental profissional, e feedback de antigos lideres do coachee. Essa
técnica da subsidios e informacbes para agir de forma mais acurada no
desenvolvimento deles, esse torna mais efetivo o processo de aconselhamento e
coaching.

As principais sugestdes de melhorias abordadas pelos coaches entrevistados
na empresa de Tl, foram de que os processos burocraticos e o grande numero de
vendedores por coach, acabam prejudicando o potencial pleno de desenvolvimento
de coachees, pois o0s coaches ficam sobrecarregados com funcdes
contraproducentes, e ainda com 0 excesso de pessoas, hao consegue dar a atencéo
ideal para todos.

Esse trabalho proporcionou, para a pesquisadora, a possibilidade de
compreender as estratégias para desenvolvimento dos coachees na visao do lider
coach. Além disso, a pesquisa trouxe diferentes pontos de vistas dos coaches,
sobre diferentes temas relacionados ao trabalho do coach, e, assim, enriqueceu as
perspectivas e a visdo da pesquisadora sobre esse profissional. Porém, essa

pesquisa ndo esgota-se aqui, pois se percebe que o tema pode ser mais
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amplamente discutido na organizacdo estudada, bem como em futuros trabalhos

académicos.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Dados dos coaches: idade, formagéao, cargo, tempo de empresa, tempo

enquanto coach, numero de coachees ja treinados.

Como é/como funciona/como ocorre o processo de coaching na equipe de
vendas? Como é realizado o mapeamento de necessidades do coachee?
Como ¢é feito o contrato de trabalho? Como é feito o planejamento do
processo e respectivos ajustes durante sua execu¢do? Como é o
fechamento/encerramento do processo? Como soa verificados o0s

resultados?

Quais sdo as suas estratégias/técnicas/métodos/exercicios mais utilizados
no processo de coaching? Exemplifique a aplicacdo de uma delas com os

respectivos resultados.

Na sua opinido, para conduzir o processo de coaching, quais sdo as
competéncias necessarias para o lider coach? Como vocé foi desenvolvendo

essas competéncias?

Para o processo de coaching na equipe de vendas, vocé identifica alguma

oportunidade de melhoria?



