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RESUMO

O objetivo geral deste estudo consiste em formular estratégias de lideranca orientada ao
Coaching que podem ser utilizadas para o gerenciamento de uma equipe de alto desempenho
na Tché Farmécias de Santo Augusto/RS. A metodologia utilizada, no que se refere a natureza
do estudo, ¢ aplicado, quanto a abordagem, é qualitativo e, quanto aos objetivos, classifica-se
como descritivo. Os procedimentos técnicos utilizados foram pesquisa bibliogréfica,
levantamento (survey) e pesquisa de campo, logo, o universo amostral foi composto por cinco
funcionarios da farméacia em estudo sendo quatro vendedores e as préaticas de lideranca
descritas a partir do olhar da gerencia. O estudo permite afirmar que, de um modo geral, 0 uso
das ferramentas do Coaching faz significativa diferenca no dia a dia do gestor/lider,
principalmente nas préaticas de liderancas orientadas para a formacdo de uma equipe de alto
desempenho, sendo possivel a equipe Tché Farmacias — filial de Santo Augusto/RS chegar a
este nivel de desenvolvimento.

PALAVRAS-CHAVE: Lideranca, Equipes, Coaching.
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1. INTRODUGCAO

O meio organizacional esta constantemente se modificando, o capital intelectual vém
sendo cada vez mais valorizado, nunca se ouviu falar tanto em termos como ‘“‘capital
humano”, “motiva¢do” ¢ “trabalho em equipe”. Neste contexto, surge um icone de grande
importancia para as organizacgdes: O Lider. Garantir o sucesso dos projetos e objetivos de uma
empresa, minimizar tempo e recursos, agilizar e aperfeicoar processos produtivos, motivar
suas equipes e inovar sdo sé algumas das responsabilidades atribuidas aos lideres em diversas
organizacg0es.

Muito tem se discutido em Coaching, formacdes de lideres Coaching, um termo viral
no meio empresarial, que ultimamente vem sendo utilizado indevidamente por um
consideravel nimero de organizacfes que em diversos casos ndo possuem o devido preparo
para tal formacgdo deste profissional. Além de todo o preparo do autoconhecimento que o
Coaching aborda pessoalmente ao individuo, ele também auxilia o profissional gestor como
um importante instrumento de lideranca, sendo que desta forma o lider deve orientar sua
lideranca pelo Coaching na busca de construir equipes de alto desempenho.

Frente ao exposto, isso acarreta uma inquietacdo sobre qual seria, de fato, o papel do
lider na empresa e se 0 mesmo é bem visto e compreendido por seus funcionarios sobre o que
realmente executa. Sendo assim, planejou-se este estudo voltado a responder estas
inquietacdes, especialmente abordar as estratégias de lideranca orientada ao Coaching que
possam potencializar uma equipe de alto desempenho.

Segundo Chiavenato (1999, p. 13), “Lideranga ¢ o processo de conduzir um grupo de
pessoas. E a habilidade de motivar e influenciar os liderados para que contribuam da melhor
forma com os objetivos do grupo ou da organizagao”. O ideal de um lider eficaz seria saber
enxergar cada um de seus colaboradores individualmente e potencialmente, a fim de
incentivar além do seu habitual, seus sonhos e ambicBes para que assim satisfeitos, em
resposta a empresa 0 mesmo se dedicaria a0 maximo no cumprimento de suas metas, e ambas
as partes somariam resultados positivos.

Dentro deste contexto, resgata-se o conceito de gestdo de pessoas, 0 qual norteia o
gerenciamento das equipes no dia a dia organizacional, onde Chiavenato (1999, p. 6) define:
“A gestdo de pessoas ¢ contingencial e situacional, pois dependem de varios aspectos como a
estrutura organizacional adotada, a cultura que existe em cada organizacdo, as caracteristicas
do contexto ambiental, 0 neg6cio da empresa, 0S processos internos e outras variaveis
importantes”.

Resgatar ainda quanto as politicas de GP que definem o posicionamento, as
expectativas e os valores da organizacdo, quando se trata da forma de tratamento dos
individuos, e servem, ainda, como ponto de referéncia para o desenvolvimento de praticas
organizacionais e para decisdes tomadas pelas pessoas, além de promover um tratamento
equitativo entre os individuos. ARMSTRONG (2009 apud SIQUEIRA, 2014, p. 241)

Sendo assim, tem-se por objetivo formular estratégias de lideranca orientada ao
Coaching que podem ser utilizadas para o gerenciamento de uma equipe de alto desempenho
na Tché Farmacias de Santo Augusto/RS. E para isto, primeiramente descreveram-se as
praticas de lideranca a partir do olhar da geréncia; Levantou-se a percep¢do dos funcionarios
quanto a estas praticas e a utilizacdo das praticas de Coaching; Identificou-se se na equipe



existem caracteristicas de uma equipe de alto desempenho; e por fim comparam-se as praticas
relatadas com as percep¢Oes dos funcionarios, prospectando, assim, os gargalos e, sobre estes
propor estratégias de alinhamento.

2. REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico a seguir vai se desdobrar nos temas que proporcionam subsidios
a este estudo, como Lideranca e Gestdo de Pessoas; Equipes de Alto Desempenho; e
Coaching como prética estratégica.

2.1 Lideranca e Gestao de pessoas

Naturalmente nas equipes, os lideres sdo os motivadores em potencial, isto é, sdo eles
gue criam e comandam estratégias de mudanca, geram movimento e mobilizacdo por parte
dos colaboradores, e principalmente mantém o elo de comunicacéo clara e direta entre todos a
fim de manter uma equipe forte, unida em um ambiente agradavel e produtivo ao mesmo
tempo.

Entretanto, a questdo da lideranca deve ser tratada com a devida atengcdo, no momento
em que o trabalho em equipe é algo extremamente importante e eficaz para as empresas,
desde que seja conduzido de maneira correta. Uma equipe mal orientada, desmotivada, sem
estimulos, pode levar projetos a gaveta e até arruinar organizagoes.

O segredo estd na delegacdo de responsabilidades e ndo de tarefas, onde cada
profissional, dentro de seus conhecimentos e capacidades, possa desenvolver a etapa do
processo que lhe é designada. E a conducao desse processo deve ser realizada por um lider
que enxergue nao apenas 0s conhecimentos técnicos dos profissionais e, sim, que saiba
trabalhar as habilidades e competéncias de cada um.

A lideranca, na abordagem classica da administracdo, segundo Chiavenato (2004, p.
42) era definida como “Uma forma de dominagdo ou controle, onde a funcdo do lider era
estabelecer e fazer cumprir critérios de desempenho para atingir objetivos organizacionais”.
Porém, o cendrio atual requer uma lideranca capaz de assumir riscos e promover mudancas no
ambiente organizacional influenciando as pessoas a empenhar-se voluntariamente para
chegarem ao objetivo. Segundo Ervilha (2008, p. 29) “Liderar é influenciar e conduzir
pessoas nas situacdes em que é identificado um objetivo claro e definido, que busca os
resultados desejados”.

Conforme Robbins (2007, p. 54), “Lideranca é a capacidade de influenciar pessoas
para o alcance das metas, sendo essa lideranca atribuida por meio de um alto cargo na
organizagdo ou emergéncia informal dentro da estrutura”.

O lider tem como objetivo desenvolver a capacidade critica e criativa de seus
liderados, facilitando seu desenvolvimento profissional e pessoal. Deve conquistar a
confianca e respeito de todos para que, ao expor suas ideias, elas sejam acatadas ou até
mesmo questionadas, mas sem a hostilidade de serem consideradas ideias impositivas.

Para Chiavenato (2004, p. 42), agindo assim “As pessoas passam a ser consideradas
como parceiros da organizacdo que tomam decisfes a respeito de suas atividades cumprem
metas e alcancam resultados”, uma vez que, ninguém lidera pessoas para continuarem no



mesmo lugar, isto €, sem desafios. A lideranca envolve um sentido de mudanca, onde todos se
engajam para a a¢do que leva a realizagdo desta mudanca.

Existem varios tipos de lideranca que sdo influenciados, direta ou indiretamente, pelo
comportamento de cada lider, afinal, mais do que influenciar pessoas e organizacfes, 0S
lideres devem motivar e estimular seus liderados a alcancar 0s objetivos propostos
promovendo mudangas no ambiente organizacional, uma vez que, s6 ha lideranca se houver
mudancas.

Dentre os diversos tipos de lideres, Ervilha (2008, p. 55) destaca trés, sendo:

“O lider nato aquele que nasce com esse dom, retine caracteristicas de personalidade
e tem atitudes que fazem dele naturalmente um lider. O lider treinavel é aquele que
ndo nasceu com esse dom, mas tem algumas caracteristicas e desenvolve outras com
muito esforco e muito empenho. Muito aplicado, consegue o respeito de todos. E o
lider formidavel é aquele que nasceu com caracteristicas de lideranca e, além disso,
é extremamente esforcado, treina e desenvolve habilidades, tornando-se um lider

admiravel”. (ERVILHA, 2008, p. 55)

Robbins (2007, p. 154) cita “Dois tipos de lideranga: a lideranga carismética e a
transformacional”.

Os lideres carismaticos tém visao e estdo dispostos a correr riscos por esta visao e sdo
sensiveis as necessidades de sua equipe. Esses lideres sdo vistos pelos seus liderados como
alguém excepcional, onde inspiram confianga, aceitacdo incondicional, obediéncia espontanea
e envolvimento emocional.

O lider transformacional se preocupa com o desenvolvimento de cada um de seus
liderados, modificando a maneira de ver as coisas velhas para verem coisas novas. Estes
lideres sdo vistos como gestores. Sdo proativos e comportam-se de modo a motivar seus
liderados, desafiando-0s a superar seus limites e a procurar solucgdes criativas e estimulantes
para a resolucdo de problemas e estad sempre atento as necessidades de sua equipe.

De modo geral, ndo ha um tipo ideal de lider para cada organizacdo. Os lideres devem,
primeiramente, entender as pessoas, saber motiva-las e conduzi-las ao objetivo comum da
organizacdo, tendo um pouco de cada um destes tipos de lideres, dependendo de cada situacao
em que se encontra.

Hitt, Ireland e Hoskisson (2005, p. 55), destacam que “A liderancga é a capacidade de
antecipar, vislumbrar e manter flexibilidade e delegar poderes para criar mudanca estratégica
quando necessario”. Em suma o papel do lider dentro das organizacGes é de motivar, ser
capaz de criar uma sinergia entre as pessoas € equipes, ser 0 guia € a0 mesmo tempo o
facilitador do desenvolvimento de pessoas, por meio de feedback, conversas e reunides
periddicas com sua equipe a fim de explorar 0 méaximo de suas competéncias e
conhecimentos.

Nesse contexto do papel do lider, bem como suas func@es, estar diretamente ligado as
pessoas, precisa-se destacar a area na qual o lider também esta inserido, além das financas,
estamos falando diretamente da gestdo de pessoas dentro das organizacfes. O capital humano
tem sido cada vez mais valorizado pelas organizacgdes, pois elas entenderam que devem
oferecer 0 suporte necessario para que essas pessoas desenvolvam novas aptidoes e
aperfeicoem caracteristicas que ja possuem. Se as pessoas dentro das organizacOes tiverem
oportunidade de progressdo, elas vao poder dar o melhor delas, originando resultados
positivos para a empresa em questao.

Para Chiavenato (1999, p. 6):



“A Gestdo de Pessoas ¢ uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas
organizagOes. Ela é contingencial e situacional, pois dependem de vérios aspectos
como a cultura que existe em cada organizagdo, a estrutura organizacional adotada,
as caracteristicas do contexto ambiental, 0 negécio da organizacdo, a tecnologia
utilizada, os processos internos e uma infinidade de outras variaveis de outras
variaveis importantes”. (CHIAVENATO, 1999, p. 6)

Diante do contexto atual, pode-se dizer que as empresas precisam ir além da sua zona
de conforto, isto é, se preocupar mais com o que ela pode oferecer a seus funcionarios no
ambito da gestdo estratégica de pessoas. Afinal, essa gestdo é aquela que privilegia como
objetivo fundamental, atraves de suas intervencdes, a otimizacdo dos resultados finais da
empresa e da qualidade dos talentos que a compde.

De acordo com Marras (2000, p.253): “Diferentemente da gestdo de RH tatico
operacional, a AERH néo se posiciona em linha no organograma, mas sim, em staff. Esse
posicionamento evidencia tipicamente o que se entende como sendo a real funcdo da AERH,
qual seja, a de assessorar e prestar subsidio cognitivo a cupula da empresa”.

Nesse sentido, o lider em um trabalho conjunto com o setor de gestdo de pessoas
torna-se cada vez mais a peca chave para que os colaboradores desempenhem seus papéis
com éxito e oferecam estimulos para realizarem bem as suas fungdes. Mais do que
recompensa financeira, eles precisam de motivacao e reconhecimento, de impulsos e diregdes
gue mostrem os caminhos para que as metas sejam alcangadas com eficiéncia e eficacia.

Assim como aborda Chiavenato (2004, p. 20) que “Cada gestor, a partir de suas
particularidades, possui determinadas competéncias bem desenvolvidas e outras ndo”, mas
isso ndo quer dizer que ndo possa Vvir a amenizar ou até suprir as limitacdes que possui 0 que
pode ser feito através de programas e capacitacdes de desenvolvimento de competéncias.

O lider, para ser bem-sucedido profissionalmente, precisa desenvolver trés
competéncias duraveis: o conhecimento, a perspectiva e a atitude. O conhecimento
significa todo o acervo de informacBes, conceitos, ideias, experiéncias,
aprendizagens que o lider possui a respeito de sua especialidade. Como o
conhecimento muda a cada instante, em funcdo da mudanca e inovacdo que
ocorrem com intensidade cada vez maior, o administrador precisa atualizar-se
constantemente e renova-lo continuamente. [..] A perspectiva significa a
capacidade de colocar o conhecimento em agdo, saber transformar a teoria em
pratica, aplicar o conhecimento na analise das situa¢des, na solugdo dos problemas
e na condugdo do negdcio. [...] A perspectiva representa a habilidade de colocar
em agdo 0s conceitos e ideias abstratas que estdo na mente do administrador, em
visualizar as oportunidades que nem sempre séo percebidas pelas pessoas comuns
e transforma-las em novos produtos, servigos ou agdes pessoais. [...] A atitude
significa o comportamento pessoal do lider frente as situagcbes com que se defronta
no seu trabalho. A atitude representa o estilo pessoal de fazer as coisas
acontecerem, a maneira de liderar, motivar, comunicar e levar projetos adiante.
[...] E essa competéncia duravel que transforma o administrador em um agente de
mudanca nas empresas e organizacdes e ndo simplesmente em um agente de
conservagéo. (CHIAVENATO, 2004, p. 20)

A partir do momento que a importancia e a valorizagdo dos colaboradores pelas
organizacOes, passam a ser o foco das mesmas, obtém-se o chamado diferencial competitivo.
Como afirma (GIL, 2007, p. 60), “A gestao de Pessoas passa a assumir um papel de lideranga



para alcancar a exceléncia organizacional necessaria para enfrentar desafios competitivos, tais
como a globalizacéo, a utilizacdo das novas tecnologias e a gestao do capital intelectual”.

2.2 Equipes de Alto Desempenho

Ainda nessa linha de gestdo de pessoas, tém-se as equipes de trabalho, as quais
demandam dos lideres toda a atencdo e esforco diarios para que todos abracem a causa e
trabalhem coletivamente em prol da empresa. Sendo assim, precisa-se pensar em uma questéo
qgue vem chamando cada vez mais a atencao dos lideres administradores, que séo as equipes
de alto desempenho e como fazer com que as suas atuais equipes cheguem I4, por exemplo, e
bem como entender esse conceito.

Para entender desse assunto, antes de conceituar equipes de alto desempenho, é
importante explorar o que se entende por equipe, afinal o préprio conceito de equipe
diariamente se confunde com o de grupo.

Embora existam diferentes definigdes entre autores, e muitos tratem os dois conceitos
indistintamente, Casado (2002, p. 256-257) afirma que “Grupo é um conjunto de individuos
que compartilha valores, crencas, visdes semelhantes do mundo e que tem uma identidade
basicamente de natureza relacional, com aliancas afetivas. Ja uma equipe tem um objetivo
comum, claro e formulado de forma explicita, para que cada membro use suas habilidades e
responsabilidade para a obtengdo dos resultados”. Para Albuquerque e Puente-Palacios (2004,
p. 256-257), “Grupo ¢ um conjunto de pessoas (mais que duas) que necessita interagir por um
periodo de tempo para atingir um objetivo”.

Simplificando, “Uma equipe ¢ um conjunto de pessoas que trabalham de modo
integrado em prol de um ou mais objetivos coletivos. Nessa simples definicdo, estdo
implicitas as necessidades de reconhecimento mutuo, interacdo, compartilhamento de técnicas
e as regras para a concretizacdo de um objetivo comum”. (BORBA, 2007, p. 257)

Percebendo a diferenca béasica entre grupos e equipes de trabalho, torna-se mais facil
evidenciar que uma equipe de alto desempenho é aquela que desempenha sempre bem suas
atividades e coopera para o crescimento profissional dos envolvidos, para o desenvolvimento
da empresa e consequentemente para o aperfeicoamento da equipe.

Basicamente para ser uma equipe de alto desempenho os membros de uma equipe
devem compartilhar propdsitos e metas; Construir relacdes de confianca e respeito entre si;
Equilibrar tarefas e processos; Planejar antes de agir; Envolver a equipe na solucdo de
problemas; Envolver a equipe na tomada de decisdes; Respeitar a diversidade “dos outros”,
individualmente; Estimular a sinergia e a interdependéncia; Recompensar desempenho
individual de apoio a equipe; Comunicar eficientemente; Praticar o dialogo eficaz em vez do
debate; Identificar e solucionar conflitos de grupo; Variar niveis e intensidade de
trabalho; Promover um equilibrio entre trabalho e casa; Criticar construtivamente o0 modo de
trabalho da equipe;
e Praticar a melhoria continua. (PORTAL EDUCACAO, 2012)

Para trabalhar em equipe € necessario conhecer tanto o colega de trabalho quanto a sua
lideranga. “Observar, perceber comportamentos e, acima de tudo, respeitar diferencas e saber
lidar com elas. Isto torna o ambiente de trabalho rico, diversificado e dindmico. E o Lider
precisa estar sempre atento para aceitar os possiveis desvios de rota, trazendo sua equipe para
o caminho correto a ser seguido, sem perda de orientacao”. (LYRA, 2013, p.43)



Esta mesma autora defende ainda que trabalhar em equipe significa construir,
conjuntamente, um ambiente de confianga, respeito, valorizagdo do potencial humano,
comunicacdo clara e transparente, bem como a promog¢do da mescla dos saberes técnicos e
comportamentais. Este € o segredo para a formacdo de uma equipe de alto desempenho. Isto
garantird velocidade na organizacdo e gerara um orgulho pelo trabalho realizado, do fazer
acontecer conjunto, reforcando a responsabilidade, para que todos alcancem o planejado.

2.3 Coaching como pratica estratégica

Inicialmente, vale introduzir aqui uma pincelada sobre a importancia do alinhamento
estratégico nas empresas, como uma pratica fundamental e vitalicia para o excelente
funcionamento das demais préaticas organizacionais.

Resumindo as visfes de autores como Legge (2006 apud SIQUEIRA, 2014, p. 240) e
Armstrong (2009 apud SIQUEIRA, 2014, p. 240) e Bohlander e Snell (2009 apud
SIQUEIRA, 2014, p. 240), é possivel observar que a area de gestdo de pessoas (GP), ou
recursos humanos (RH), assumiu papel estratégico e relevante, suplantando aquele tradicional
de suporte e construindo competéncia essencial, uma vez que as pessoas sdo as protagonistas
na consecucdo de resultados, quaisquer que sejam, por serem produtoras de conhecimento,
inovacéo e capacidades organizacionais.

Para tanto, o alinhamento estratégico, aliado ao planejamento estratégico, é um
importante instrumento de gestdo. ApOs a etapa do desdobramento do planejamento, a
proxima etapa é aexecucdo do plano estratégico, através do planejamento das areas
funcionais, politicas e planos operacionais, projetos e a estrutura organizacional.

A estratégia de uma organizacdo ndo precisa ser segredo, pois a vantagem de uma
organizacdo ndo estd em sua capacidade de escolher estratégias adequadas, afinal a escolha da
estratégia correta € realizada em cima de uma boa analise da situacdo atual da organizacéo,
mas, a grande vantagem competitiva estd em sua capacidade de converter a estratégia em
acdo. (ADMINSTRACAO & GESTAO, 2008)

No processo deimplementacdo da estratégia, encontra-se 0 conceito
de alinhamento estratégico, que envolve a comunicacao da estratégia para todos os niveis
da organizacdo, ou seja, quando a organizacao faz a comunicacdo da missao, visao, objetivos
e metas organizacionais para todas as partes da empresa. Cada um dos funcionarios que
trabalha na organizacdo sabe exatamente qual € o seu papel dentro da empresa, e em que
direcdo cada uma de suas acOes deve ser guiada, para que 0S objetivos individuais
representem e ajudem na conquista dos objetivos organizacionais.

Ainda, frente a este cenario os lideres gestores de pessoas tem se utilizado muito das
ferramentas do Coaching para ajudar a melhor gerir seus colaboradores, técnicas essas que s
tem gerado ganhos ao colaborador, e consequentemente a organizagdo. O “Coaching € um
processo focado em ajudar as pessoas a avancar em relacdo as suas metas mais importantes, e
criar a versao de vida e carreira ideal, o foco é nas possibilidades futuras e como transforma-
las em realidade”. (STEFANO, 2005, p. 55)

De acordo com a concepcdo de Souza (2007), para que se possa entender o real
significado e a definicdo de Coaching, o ideal n&o seria traduzir a palavra em si, mas sim
procurar entender o seu significado, ou ainda, o significado do seu processo. O autor cita uma
metafora para explicar esta antiga palavra: “Coach, é um veiculo para transportar pessoas de
valor, de onde estdo para onde desejam chegar” (SOUZA, 2007, p. 38). Assim, pensando na




Otica do Coaching como um processo, este conceito leva a entendé-lo como uma ferramenta
capaz de ajudar as pessoas a irem além de onde estdo hoje, para 0 que desejam se tornar no
futuro, ou seja, sair de uma situacdo atual e avancar para uma situacao desejada.

“Coaching é um processo com inicio, meio e fim, definido em comum acordo entre o
Coach (profissional) e o Coachee (cliente), onde o Coach apoia o cliente na busca de realizar
metas de curto, médio e longo prazo através do desenvolvimento de competéncias, como
também do reconhecimento e superagio de adversidades”. (MARQUES, 2012, p. 159)

O conceito de Coach segundo Krauzs (2007, p. 22) é tdo antigo quanto a propria
humanidade. A autora (2007) afirma ainda que Sobcrates, por meio de dialogos e
questionamentos com seus discipulos, descritos por Platdo, e baseado no principio de que a
verdade esta dentro de cada ser humano, praticava um método de Coaching, demonstrando
sua eficécia.

Paes (2012, p. 315) colabora com todas as demais concepcOes ressaltando que “O
Coaching trata-se de um processo de aprendizagem e desenvolvimento de competéncias
comportamentais, psicolégicas e emocionais. Estas competéncias estdo direcionadas a
conquista de objetivos e resultados que se espera atingir”. Este mesmo autor salienta ainda
gue o Coaching trata-se de um processo dinamico e interativo, que pode ser realizado
individualmente ou em grupo. O processo de Coaching propicia um ambiente de constante
reflexdo, evolucdo e transformacdo, alicercadas a partir do autoconhecimento, onde é possivel
a tomada da consciéncia do estado em que se esta atualmente, elaborar metas e objetivos
alcancaveis com valores e motivagoes, para entdo se chegar a um estado desejado.

3. METODOLOGIA

Sabe-se que ha inimeras tipologias na literatura que trata de pesquisa, contudo para
fins da elaboracdo deste estudo adotou-se classificar o estudo pela sua natureza, abordagem,
objetivos e procedimentos técnicos e segue-se a base tedrico-conceitual trazida em
ZAMBERLAN et al (2014).

O presente estudo classifica-se quanto a sua natureza como do tipo de Pesquisa
Aplicada, pois ao se olhar para a conceituacdo desta considera-se que varios destes aspectos
estdo presentes neste estudo. Do mesmo modo assume a abordagem qualitativa, pois ha uma
relacdo dinamica entre o mundo real e o sujeito e também a interpretacdo dos fenébmenos, e
que representa o ambiente natural como fonte direta para a coleta de dados.

Quanto aos objetivos, classifica-se como uma pesquisa descritiva, pois 0s autores
afirmam que esta descreve caracteristicas de uma determinada populacdo, fendmeno ou
relacBes entre variaveis, 0 que € 0 caso deste estudo que vai descrever as atuais estratégias de
lideranca e possivel viabilidade para a formacdo de uma equipe de alto desempenho.

Este estudo tem cunho bibliografico por abranger o referencial tedrico ja tornado
publico em relacdo ao tema de estudo que foi discutido nas disciplinas antecedentes. Pelo fato
de que o estudo se da no proprio local onde os fatos ocorrem pode-se designar também de
pesquisa de campo, através de questionarios.

O universo de estudo é na Tché Farmécias de Santo Augusto, sito na cidade de Santo
Augusto/RS, na regido noroeste do Estado, com total de cinco funcionarios, sendo quatro
deles vendedores, e uma gerente administrativa; e duas sdcias gestoras, sendo uma também a
farmacéutica responsavel e a outra socia de capital majoritario. Para a coleta de dados buscou-
se dois sujeitos de pesquisa, sendo um somente a gerente administrativa e outro, o grupo dos



quatro vendedores da farmacia em estudo. Para a coleta de dados foi utilizada a metodologia
de pesquisa de campo, por meio de Questionario (survey), abrangendo os seguintes temas:
Lideranca; Equipes de Alto desempenho e Coaching — Utilizacdo de questionario com 25
questBes fechadas de Unica escolha, escala Likert de 5 pontos, onde (1) Discordo totalmente e,
(5) Concordo Totalmente, contendo as seguintes variaveis de analise: Pratica de Lideranca
Relacionamento; Autonomia; Valorizacdo; Trabalho em Equipe; Comunicacdo e Feedback; e
Delegacéo; sendo tudo de criacdo da propria autora deste artigo. Aplicado ao universo do
grupo de vendedores para identificar os referidos objetivos especificos: a atual postura de
lideranca da gestora; Se ha na equipe as principais caracteristicas de uma equipe de alto
desempenho; E as ferramentas e praticas de Coaching utilizadas pela gestora, adotou-se o
questionario que estd em APENDICE A no final deste artigo. Ainda, um roteiro de
Entrevista, aplicado a gerente administrativa (propria autora deste estudo) buscando descrever
o olhar dela sobre as atuais praticas de lideranca adotada na farméacia, como segue no final
deste artigo, em APENDICE B.

4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Primeiramente, parte-se do diagnostico do ambiente da empresa estudada, a Tché
Farmacias — Farmacia Popular/Santo Augusto, sito na cidade de Santo Augusto/RS, associada
a Rede Tché Farmécias com um total de 121 filiais. Empresa de pequeno porte, porém bem
estruturada entre sdcias proprietarias, gestora e vendedores; Possui ainda todo o controle
financeiro, assessoria contabil, estoque, planejamento e quadro de RH definidos e executados.

Ainda nesse contexto, olhou-se atentamente para as praticas de lideranca existentes ou
ndo na farmécia, sob o relato da prépria gestora, como dos funcionarios diretamente
subordinados a ela. E para tanto segue relatado, uma a uma destas praticas, como seus pontos
positivos e possiveis estratégias de alinhamento quando necessarias.

A pratica de lideranca “Relacionamento” do ponto de vista da gestora esta dentro da
normalidade, com as necessidades dos funcionérios atendidas, considerando-se acessivel e
perceptivel as necessidades e possiveis deficiéncias dos mesmos. Sempre atenta,
compreensiva, disposta a ajudar nos erros, com a finalidade de corrigi-los, mostrando-lhes a
maneira correta a proceder. Além de estar sempre disposta a ouvi-los quanto as suas angustias
pessoais, que em alguns casos podem intervir no rendimento do trabalho, a fim de ajuda-los a

recuperar a sua paz espiritual, baseado nas técnicas de Life coaching por exemplo.

“O Coaching de vida, chamado também de Life coaching, é uma modalidade
do Coaching exclusivamente voltada para a andlise e desenvolvimento de todos os
aspectos da vida. O método permite que o cliente avalie o0 seu grau de realizacao e
felicidade em cada setor, como relacionamentos, social, familiar, financeiro,
espiritual, saude, entre outros. A partir dessa investigacdo, sdo identificados os
pontos que devem ser mudados para que o individuo tenha mais harmonia entre vida
pessoal e profissional”. (PORTAL IBC, 2016)

“A qualidade das relagdes dentro das organizacdes influencia na saude fisica, mental
e emocional do ser humano, pois 0s companheiros de trabalho também fazem parte da rede de
apoio social. Nada é melhor para o espagco corporativo que manter um relacionamento
saudavel com todos que o compdem”. (DA MATTA, 2013).

Pela visdo dos funcionarios, a gestora atende as expectativas quanto ao
“Relacionamento” com os mesmos, como pode ser percebido pelo Quadro n°1 abaixo, em que


http://www.ibccoaching.com.br/portal/coaching/o-que-e-coaching/

a maioria de 69% concorda totalmente com as afirmativas apresentadas, representando um
bom relacionamento entre gestora e funcionérios da empresa. O que significa, que a politica
de relacionamento adotada pela gestora ndo apresenta gargalos a empresa, e sim, um elo de
empatia e reciprocidade no dia a dia da farmacia, facilitando assim a convivéncia entre todos.

Ainda, como estratégia adotada para o primeiro semestre desse ano, a gestora ja
implantou momentos de Mensagem da Semana, a fim de promover reflexdo e um momento
de descontracdo rapido da equipe, com o intuito de contribuir ainda mais para o saudavel
relacionamento da equipe dentro e fora da empresa.

Quadro n°1 - Percepcdo dos funcionarios acerca da pratica de lideranca '"Relacionamento’” da gestora.

N° Afirmativas submetidas a apreciagado Resultados nos niveis de concordéncia e discordancia
Questéo 1 2 3 4 5 Total
N° 9% |N°|% |[N°|% |N° | % N° | % N° | %
1 Sua gestora é atenciosa no
relacionamento com os funcionarios. 0| 0| 0] O| O] Of 2 50| 2 50| 4| 100
Sua gestora € compreensiva com as
2 falhas e erros dos funcionarios. 0] 0 0] O 0] O 1 25| 3 75| 4| 100
Sua gestora interessa-se pelos
5 sentimentos dos funcionarios. 0| 0| 0] O] O O 2 50| 2 50| 4| 100
Sua gestora mostra-se acessivel aos
15 funcionarios. 0| 0] 0] O] 0] O O 0| 4 100| 4| 100
TOTAL 31 69 100

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Frente a pratica de lideranga “Autonomia” exercida pela gestora, percebe-se pelo olhar
da mesma, um progresso pessoal, isto €, que ao longo do tempo de empresa, a partir da
confianca adquirida nos funcionarios, e consequentemente do nivel de comprometimento
reciproco percebido, passou a dar mais autonomia em alguns casos que demandavam tal
necessidade, a fim de melhorar o fluxo de trabalho da farmécia e da gestora, que por sua vez,
sempre sobrecarregada. Sendo que, este processo de melhora, fez com que algumas tarefas
simples pudessem perfeitamente ser realizadas por uma de suas vendedoras.

Reis; e Carvalho (2011), lembram que é necessario o comprometimento pessoal do
funcionario com a empresa e com o trabalho que realiza. Entretanto, a empresa tem que dar
condicdes e estimulo ao colaborador para que desempenhe sua funcdo da melhor forma e se
sinta estimulado a criar ainda mais.

E este também é o diagndstico percebido nesta dimensdo pelos proprios funcionarios
como mostra 0 Quadro n°2 abaixo, em que a maioria representada por 75% concorda
totalmente com a maneira como a gestora conduz a pratica de autonomia na empresa, isto €,
como a mesma trabalha com a liberdade para cada um deles, onde fica clara a importéncia de
um nivel consideravel de autonomia no dia a dia corporativo; Tanto para que um profissional
possa se dedicar a sua carreira como para que o lider da empresa possa fazer a gestéo
adequada. Esta pratica na realidade da empresa hoje ndo apresenta nenhum problema a ser
trabalhado, devido ao fato de ja ter sido percebida pela gestora uma viavel condicdo de
melhoria.

Quadro n°2 - Percepcao dos funcionarios acerca da pratica de lideranca ""Autonomia’* da gestora.

N° | Afirmativas submetidas a apreciagdo |  Resultados nos niveis de concordancia e discordancia




Questéo 1 2 3 4 5 Total
N°|9% |N°|% |N°| % |N°| % N° | % N° | %
3 Sua gestora d& maior ou menor liberdade de
trabalho ao funcionéario dependendo da sua
disposicdo para realizar a tarefa. 0| 0| 0] O] O] O 2 50| 2 50| 4 100
9 Sua gestora dé liberdade de trabalho aos
funcionarios que se mostram seguros diante
da tarefa a ser executada. 0| 0] 0] O] O] O] O 0| 4| 100| 4 100
Sua gestora dé liberdade aos que se
17 mostram motivados para executar a tarefa. 0| 0| 0| 0] O] O 1 25| 3 75| 4 100
TOTAL 25 75 100
Fonte: Dados da pesquisa (2016)
A gestora, enquanto lider da equipe tem em suas maos o principal ativo da empresa, 0
capital humano, seus funcionarios que a veem como exemplo, e para tal deve dar-lhes o
mesmo. A esta linha de pensamento, segue a pratica de lideranca de “Valorizagdo”, que na
visdo dela, esta sendo bem trabalhada diariamente, desde 0s pequenos gestos, como por
exemplo, como o reconhecimento das conquistas do dia de trabalho, ou um simples parabéns
por uma venda ou meta alcangada para todos, bem como o cumprimento de normas e horarios
pré-estabelecidos pela empresa mostrando-lhes que a hierarquia ndo substitui a disciplina e a
valorizacéo pelo trabalho prestado.
Ter uma ideia, sugeri-la, ver sua aplicabilidade e resultados, trardo para o funcionario
0 reconhecimento pessoal, gratificacdo, automotivacdo e consequentemente melhorias nas
relacdes interpessoais no ambiente de trabalho. Neste processo ganha a empresa, pelo
potencial criativo do funcionério, e ganha o funcionario pelo reconhecimento explicito da
empresa. (REIS; CARVALHO, 2011)
A equipe se mostrou concordar, em sua maioria de 50% como revela o Quadro n°® 3
abaixo, referente as praticas que indicam valorizacdo adotada pela gestora, o que configura
um quadro ainda satisfatorio para a farmacia estudada, evidenciando uma relacdo de
contrapartida. Esta pratica precisa de fato ser diariamente monitorada pela gestora, a fim de
ndo perder o foco nos principios e fatos que promovem a valorizacdo na equipe, sendo esta
uma estratégia simples, mas de resultados positivos a curto, médio e longo prazo.
Quadro n°3 - Percepcdo dos funcionarios acerca da pratica de lideranca "*Valorizacdo™ da gestora.
N° Afirmativas submetidas a Resultados nos niveis de concordancia e discordancia
Questéo apreciacao 1 2 3 4 5 Total
N°|% |N°|% |N°| % N°|% |N°|% N° | %
Sua gestora coloca o trabalho em
4 primeiro lugar. 0| 0| 0] 0] 1 25| 3| 75| 0 0| 4 100
Sua gestora demonstra respeito
6 pelas ideias dos funcionérios. 0| 0] 0J0O] O 0] 0 0| 4| 100| 4 100
Sua gestora € rigida no
cumprimento dos prazos
7 estabelecidos. 0/ 0] 0/ 0] O 0| 3] 75| 1 25| 4 100
Sua gestora valoriza a disciplina e
8 a hierarquia. 0] 0] 0] 0] 1 25| 3] 751 0 0| 4 100
16 Sua gestora valoriza o respeito a 0| 0| 0| 0] 1 25| 1| 25| 2 50| 4 100




autoridade.

TOTAL 15 50 35

100

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Considerada pela gestora uma das mais importantes praticas de lideranca utilizadas
pelo Lider de equipes, o “Trabalho em Equipe” representa o conjunto de todo o esfor¢o do
gestor/lider para fazer com que as estratégias sejam executadas e as metas alcancadas
brilhantemente. Isto quer dizer, que o lider deve saber engajar e conduzir sua equipe para um
trabalho conjunto e entusiasta. Para esta pratica, a gestora diz estar plenamente satisfeita do
trabalho realizado com sua equipe, por saber que pode contar com a mesma para todas as
novas ideias e projetos implantados, mas principalmente pela disposi¢cdo com que concretizam
0 seu trabalho todos os dias.

O trabalho em equipe é essencial no contexto empresarial. Quase todos o0s projetos
apresentam melhores resultados quando sdo desenvolvidos por uma equipe e nao apenas por
um individuo. Simplificando, “Uma equipe é um conjunto de pessoas que trabalham de modo
integrado em prol de um ou mais objetivos coletivos. Nessa simples definicdo, estdo
implicitas as necessidades de reconhecimento mutuo, interacdo, compartilhamento de
técnicas, e as regras para a concretizagdo de um objetivo comum.” (BORBA, 2007).

E como se pode perceber pelo Quadro n° 4 abaixo, a equipe corresponde a gestora, na
medida em que a totalidade dos questionados, representando 100% concordam totalmente
com a prética de lideranga de trabalho em equipe, significando que ndo se apresentam
nenhuma deficiéncia a ser corrigida, e sim, criar uma estratégia de monitoramento para esta
prética, além de continuar com os projetos de dindmica grupal uma vez por més, que fidelize
cada vez mais na mente dos funciondrios a importancia do trabalho em equipe, dirigidos pela
propria gestora também.

Quadro n°4 - Percepgdo dos funcionarios acerca da pratica de liderancga ""Trabalho em Equipe'* da gestora.

N° Afirmativas submetidas a apreciagado Resultados nos niveis de concordancia e
Questéo discordancia
1 2 3 4 5 Total
N°|[% |N°|[%|N°|%|N°|%|N°|% |N°|%
19 |Vocé acredita que trabalha em uma equipe, onde todos
somam esfor¢os para o bem da empresa. ol ol ol ol ol ol ol ol 4|100| 4| 100
20 Vocé acredita estar motivado nesta equipe. 0| 0| 0| O] O] O O] O| 4|100| 4| 100
21 Eu me sinto satisfeito em trabalhar nessa equipe. 0| 0| 0| O] O| O| O] O| 4|100| 4| 100
Vocé acredita que ha pré-atividade na sua equipe de
22  |trabalho. 0/ 0/ 0| O] O] O] O] O] 4/100| 4] 100
TOTAL 100 100

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Referente a pratica de lideranga “Comunicacao ¢ Feedback” a gestora acredita manter
uma boa comunicagdo com a equipe, sempre disposta a ouvir suas necessidades, e aberta as
novas ideias que constroem juntos. Segundo Robbins (2002, p. 276): “Comunicacdo é a
transferéncia e compreensdo de mensagens”. Ja para Meggison; Mosley e Pietri (1998, p. 320)
“Comunicagao ¢ o processo de transferir significado de uma pessoa para outra na forma de
ideias ou informagdo™. A gestora mantém um momento de construgdo todo inicio de cada més




com a equipe para planejar os eventos promocionais da farmacia, bem como proporciona aos
funcionérios treinamentos ministrados pela mesma, uma vez por més, sobre atendimento,
aspectos comportamentais e motivacionais, temas farmacéuticos especificos, e ainda deixa
aberto a sugestdes de assuntos do interesse dos funcionérios.

O Feedback por sua vez, ocorre mensalmente e individualmente para saber como o
funcionério esta, seus pontos positivos e os pontos a melhorar; Porém se surgem casos
esporadicos a estes, ocorrem feedbacks pontuais para tratar de tais assuntos pertinentes ao
ambiente de trabalho da farmécia.

Por parte dos funcionarios, pode-se perceber através do Quadro n°5 abaixo, uma
maioria que concorda totalmente representando 70% com o que ja é adotado pela gestora para
a pontualidade desta pratica. O que se percebe que poderia ser adotado pela gestora como
estratégia de crescimento, e ndo de alinhamento, seria 0 uso de temas sobre a importancia da
comunicacdo, da mensagem exata a ser passada em seus treinamentos mensais, a fim de
deixar isso claro e sempre presente para os funcionarios.

Quadro n°5 - Percepcao dos funcionarios acerca da prética de lideranca '"Comunicacdo e Feedback™ da gestora.

N® Afirmativas submetidas a apreciagéo Resultados nos niveis de concordancia e discordancia
Questdo 1 2 3 4 5 Total
N°|% |N°[% [N°|[% [N°|[% |[N°|[% N°| %
10 Sua gestora estimula-os a darem opinides sobre o
trabalho. 0| 0] 0| 0] O 0| O 0| 4| 100| 4] 100
11 Sua gestora estimula a apresentacdo e novas
ideias no trabalho. 0| 0| 0] 0] O 0] 0 0| 4| 100| 4] 100
12 Sua gestora indica aos membros da equipe as
tarefas especificas de cada um. 0| 0 O] O] 1| 25| 3| 75| O 0| 4] 100
Sua gestora encontra tempo para ouvir 0S
18 membros da equipe. 0] 0] 0] 0] O 0] 1| 25| 3 75| 4] 100
23 Sua gestora proporciona feedback constante. 0] 0] 0] 0] O 0| 2| 50| 2 50| 4] 100
24 Sua gestora consegue ouvir as suas necessidades. | 0| 0| 0| 0| 0 0| 0 0| 4| 100| 4] 100
TOTAL 5 25 70 100

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Por fim, mas ndo menos importante destas praticas elencadas, tem-se a préatica de
lideranga “Delegacao”, a qual na visdo da gestora representa uma das funcdes primordiais de
um lider, afinal delegar exige um grande poder de amadurecimento e visdo sistémica da
equipe de trabalho que tens nas maos.

O lider se torna comandante de uma equipe porque é capaz de congregar em torno dele
um grupo. Essa equipe precisa admirar o lider e sentir nele um fator de motivacdo. “Chefe que
ndo delega, é um chefe inseguro. Chefe que delega fungdes € um profissional inteligente, de
visdo, e de fato um verdadeiro lider”. (CARDOZO, 2010)

Diante disso, a gestora acredita estar de acordo com o proposto para a pratica, como
também € o que revela a percepcao dos funcionarios, como mostra o Quadro n°6 abaixo, em
gue a maioria de 58% representada concorda totalmente, sem ter o que acrescentar como
estratégia de alinhamento, pois ndo representa um gargalo para a farmacia atualmente.

Quadro n°6 - Percepcdo dos funcionérios acerca da préatica de lideranca ""Delegacdo’* da gestora.




N° Afirmativas submetidas a apreciagado Resultados nos niveis de concordéncia e
Questéo discordancia
1 2 3 4 5 Total
N° % |N°[% [N°|% [N°|%|N°|% N° | %
13 Sua gestora pede que os membros da equipe sigam
normas e regras estabelecidas. 0| 0| O| O] 1| 25| 2|50 1 25| 41 100
14 Sua gestora d& maior ou menor liberdade de
trabalho ao funcionério, dependendo da sua
competéncia para realizar a tarefa. 0| 0| 0| O] O 0] 2|/50| 2 50| 4] 100
Vocé acredita que sua gestora delega atividades a
25 equipe. 0| 0] 0] 0] O 0/ 0] O 4| 100| 4] 100
TOTAL 9 33 58 100

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Encerrando assim, a analise e interpretacdo dos dados coletados por meio de
questionario e entrevista, com vistas a diagnosticar, e identificar as praticas de lideranca
conduzidas pela gestora para a formacdo de uma equipe de alto desempenho na Tché
Farmacias, pode-se perceber pelos resultados que ha uma forte inclinagdo para a mesma, ao
ser representado por (100%) dos respondentes na variavel Trabalho em Equipe, onde estavam
descriminadas também afirmativas que levavam 0s mesmos a uma esquipe de alto
desempenho.

Ainda, pode ser percebido pelos resultados apresentados, que as varidveis que
representam a percepcdo dos funcionarios acerca das praticas de lideranca da gestora, quanto
a Relacionamento (69%); Autonomia (75%); Trabalho em Equipe (100%); Comunicacao e
Feedback (70%); e Delegacdo (58%) sendo estes percentuais correspondentes a opgéo
“Concordo Totalmente”, e quanto a variavel Valorizagdo (50%) indica que os respondentes
apenas “Concordam” com o questionario. Isso representa mais da metade dos respondentes
satisfeitos com o0s métodos adotados pela gestora para as determinadas préticas, indicando
assim essas variaveis como pontos fortes para a Tché Farmaécias.

Entretanto, o estudo revelou pontos & melhorar para algumas praticas como a
Valorizacdo (15%); Comunicacdo e Feedback (5%) e Delegacédo (9%) sendo estes percentuais
correspondentes a opcdo “Nem concordo nem discordo” do questionario, o que pode
significar um sinal de alerta por ndo saber do que se trata realmente ou um simples “Esta bom
assim” por parte da pequena parcela de respondentes. E ainda, desenvolver estratégias de
monitoramento para as variaveis acerca das praticas que representaram os pontos fortes para a
empresa, a fim de manté-las, com foco e reciprocidade de ambas as partes.

Contudo, embora a equipe possa até ndo saber exatamente o que significa Coaching e
Equipe de alto desempenho com estas palavras, possuem fortes caracteristicas, que orientadas
e trabalhadas corretamente pela gestora, podem conduzir a um excelente resultado. Ainda, a
orientagdo do Coaching, nesse caso ocorreu mais diretamente na gestora, em que a mesma
diz-se tocada pelas ferramentas do Coaching, e assim ter melhorado alguns processos de
gestdo, habitos antigos, bem como adquiridos novos e melhores habitos com a equipe, e
melhor qualidade de vida pessoal, o que indiretamente melhora o lado profissional a0 mesmo
tempo.

5. CONSIDERACOES FINAIS




Os resultados encontrados nesta analise das préaticas de lideranca adotadas pela gestora
da Tché Farmacias, tendo em vista se a mesma os conduz para a formacdo de uma equipe de
alto desempenho orientada ao Coaching, tiveram de fato os objetivos do estudo alcancados.
Percebido isso no momento em que ao contrapor todas as caracteristicas da equipe estudada,
com as de uma equipe de alto desempenho, a mesma apresentou Vvarias das caracteristicas que
apontam para o proposto.

Quanto ao objetivo de descrever as préaticas de lideranca a partir do olhar da geréncia,
foram atendidos, visto que a gestora possui dominio das praticas de lideranca adotadas no dia
a dia do seu trabalho, e a mesma mostrou seguranca e foco no que realiza o que facilitou e
enriqueceu o banco de dados para a analise.

Referente ao objetivo de levantar a percepcao dos funcionarios quanto a estas préaticas
da gestora e a utilizacdo das praticas de Coaching, foram atendidos pelo Questionario
(Survey), onde ficaram claras todas a percepcdes dos mesmos referente as praticas de
lideranca conforme determinadas variaveis em andlise pela gestora. E quanto as
caracteristicas que apontam ser ou nao orientada ao Coaching, pode-se perceber que ha certa
falta de compreensdo dos funcionarios sobre o que é de fato este modelo, por se tratar de um
tema atual e bem dindmico. Porém, pode-se afirmar que o Coaching foi impactante e decisivo
para a gestora, como o uso desta ferramenta pode mudar alguns velhos habitos, e apresentar
novas maneiras e méetodos de trabalhar com a equipe, como lidar com as diversas situac@es do
dia a dia, sendo elas estressantes inusitadas e até previstas.

Ainda, quanto ao objetivo de identificar se na equipe existem caracteristicas de uma
equipe de alto desempenho, também foi atendido, por meio do pelo Questionario (Survey),
sendo que, embora os funcionérios ndo soubessem de fato o que representa uma equipe de
alto desempenho, mostraram-se perceptiveis a este modelo.

Quanto ao objetivo final compararam-se as préaticas relatadas com as percepc¢des dos
funcionarios, prospectando, assim, os gargalos e, sobre estes se prop0s estratégias de
alinhamento para cada uma das préticas elencadas, visando manter o excelente trabalho ja
realizado, ndo somente a curto e médio, mas em longo prazo.

Este estudo também contribuiu para a gestora se perceber através do olhar dos seus
funcionarios, e os resultados apresentados foram muito produtivos por sua vez, pois assim,
pode-se concluir que a mesma sente-se capaz de conduzir a equipe para o alto desempenho,
gue o Coaching, estd sendo sua ferramenta diaria, tanto para aprimorar 0s processos de
comunicacdo, relacionamento e atingimento de metas com a equipe sem perder o equilibrio e
0 respeito matuo.

Por fim, o que se conclui desta analise de um modo geral, é que o uso das ferramentas
do Coaching faz significativa diferenca no dia a dia do gestor/lider, principalmente nas
préticas de lideranca orientadas para a formacdo de uma equipe de alto desempenho, sendo
possivel a equipe Tché Farmacias — filial de Santo Augusto/RS chegar a este nivel de
desenvolvimento.

Para possiveis estudos futuros, sugere-se em conjunto a este, aplicar também um
instrumento de pesquisa de clima organizacional, para poder identificar como os funcionarios
percebem o ambiente de trabalho na farmacia e o que fazer diante do mesmo, confrontando
com os dados ja elencados neste estudo, a fim de criar novas estratégias de alinhamento.
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APENDICE A

QUESTIONARIO

UNIJUI - UNIVERSIDADE REGIONAL DO NOROESTE DO ESTADO DO RS
DACEC - Departamento de Ciéncias Administrativas, Contabeis, Econdmicas e da
Comunicagdo.

Pos-Graduagdo:MBA Coaching e Gerenciamento de Pessoas.
Componente Curricular: Trabalho de Concluséo de Curso
Orientador: Me. Gustavo Arno Drews
Pos-Graduanda: Débora Caroline Spohr Carpes

Neste questionario vocé devera dar sua opinido quanto a concordancia para cada uma das
variaveis listadas a seguir referente a atual postura de lideranca da gestora; Se hd na equipe as
principais caracteristicas de uma equipe de alto desempenho; E as ferramentas e préaticas de Coaching
utilizadas pela gestora. Atribua um grau de concordancia de 1 a 5 marcando com um “X” para cada
uma das variaveis, de acordo com a escala abaixo.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem cgncordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente
N° ITENS 1 2 3 4 5
1 | Sua gestora é atenciosa no relacionamento com os funcionarios.
2 | Sua gestora é compreensiva com as falhas e erros dos funcionérios.
3 | Sua gestora da maior ou menor liberdade de trabalho ao funcionéario
dependendo da sua disposicao para realizar a tarefa.
4 | Sua gestora coloca o trabalho em primeiro lugar.
5 | Sua gestora interessa-se pelos sentimentos dos funcionarios.
6 | Suagestora demonstra respeito pelas ideias dos funcionarios.
7 | Sua gestora é rigida no cumprimento dos prazos estabelecidos.
8 | Sua gestora valoriza a disciplina e a hierarquia.
9 | Sua gestora d& liberdade de trabalho aos funcionarios que se mostram
seguros diante da tarefa a ser executada.
10 | Sua gestora estimula-os a darem opinides sobre o trabalho.
11 | Sua gestora estimula a apresentacéo e novas ideias no trabalho.
12 | Sua gestora indica aos membros da equipe as tarefas especificas de

cada um.




13 | Sua gestora pede que 0os membros da equipe sigam normas e regras
estabelecidas.

14 | Sua gestora da maior ou menor liberdade de trabalho ao funcionario,
dependendo da sua competéncia para realizar a tarefa.

15 | Sua gestora mostra-se acessivel aos funcionarios.

16 | Sua gestora valoriza o respeito a autoridade.

17 | Sua gestora da liberdade aos que se mostram motivados para executar
a tarefa.

18 | Sua gestora encontra tempo para ouvir 0os membros da equipe.

19 | Vocé acredita que trabalha em uma equipe, onde todos somam
esforgos para o bem da empresa.

20 | Vocé acredita estar motivado nesta equipe.

21 | Eu me sinto satisfeito em trabalhar nessa equipe.

22 | Voceé acredita que ha pro atividade na sua equipe de trabalho.

23 | Sua gestora proporciona feedback constante.

24 | Sua gestora consegue ouvir as suas necessidades.

25 | Vocé acredita que sua gestora delega atividades a equipe.




APENDICE B

ROTEIRO DE ENTREVISTA

UNIJUI - UNIVERSIDADE REGIONAL DO NOROESTE DO ESTADO DO RS
DACEC - Departamento de Ciéncias Administrativas, Contabeis, Econdmicas e da
Comunicagdo.

Po6s-Graduagdo:MBA Coaching e Gerenciamento de Pessoas.
Componente Curricular: Trabalho de Concluséo de Curso
Orientador: Me. Gustavo Arno Drews
Po6s-Graduanda: Débora Caroline Spohr Carpes

1. Neste roteiro de entrevista vocé devera descrever como
VOCé enxerga que esta as seguintes praticas de lideranga na empresa sob o seu olhar, seu
comando enquanto gestora da empresa, perante seus funcionarios:

a) RELACIONAMENTO;
b) AUTONOMIA;

c) VALORIZACAO;

d) TRABALHO EM EQUIPE;

e) COMUNICACAO E FEEDBACK;
f) DELEGACAO.

2. Vocé percebe sua equipe orientada ao alto desenvolvimento;

3. Como vocé percebe o Coaching ligado a essas praticas de lideranca;



