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RESUMO

Manter motivados os individuos dentro de uma organizagdo ¢ fundamental para o alto
desempenho; por isso, torna-se fundamental conhecer exatamente os niveis de motivacao de
cada integrante. O presente estudo sobre “A influéncia do coaching nos niveis de motivacao de
uma equipe de alto desempenho” teve como objetivo analisar de que maneira o coaching
influencia ou pode influenciar na motivagao das equipes de alto desempenho. A abordagem do
método foi qualitativa; a tipologia quanto aos meios foi pesquisa bibliografica e de campo na
forma de estudo de caso participante; a Tipologia quanto aos fins foi descritiva, explicativa e
aplicada. Os resultados indicam que a aplicacdo de técnicas de coaching foi efetiva para

modificar a estrutura das necessidades que motivam os individuos no seu trabalho.

Palavras Chave: motivacao. alto desempenho. equipes. maslow.



ABSTRACT

Keeping individuals motivated within an organization is critical to high performance; therefore,
it is crucial to know exactly the levels of motivation of each individual. The present study on
"The influence of coaching on the motivation levels of a high performance team" intends to
analyze how coaching can or does influence the motivation of high performance teams. The
method approach was qualitative; the typology as to the sources was bibliographical and field
research in the form of a participant case study; the typology as to the purposes was descriptive,
explanatory and applied. Results of this study show that the application of coaching techniques

was effective to modify the structure of the needs that motivate individuals in their work.

Keywords: motivation. high performance. teams. maslow.
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1. INTRODUCAO

De que maneira o coaching influencia ou pode influenciar na motivacao das equipes de alto

desempenho?
1.1 Objetivo Geral

Analisar os fatores e niveis de motivacdo em uma equipe de alto desempenho, antes e depois

da aplicacao de processo de coaching aos seus integrantes.
1.2 Objetivos Especificos

e Conceituar equipes de alto desempenho.
e Definir motivacao aplicada a equipes de alto desempenho.

e Identificar o papel da motivacao nos resultados de uma equipe de alto desempenho.
1.3 Delimitacdo do Tema
Coaching e Desenvolvimento Humano
1.4 Justificativa/Relevancia

O coaching tem se difundido macigamente nos ultimos anos como uma ferramenta de

reeducagdao comportamental, empoderamento pessoal e atingimento de objetivos.

Atualmente muitas empresas vém investindo recursos importantes (tempo e dinheiro) em
capacitagdes para varios niveis de gestdo através da utilizagdo da ferramenta de coaching.
Normalmente, a aplicacdo desse processo acontece com um grupo de individuos estratégicos

dentro da organizagao.

Essa aplicacao crescente do coaching nos ambientes corporativos justifica indagar se e de que
forma essa ferramenta de desenvolvimento influi no nivel de motivacao de equipes profissionais

de alto desempenho.
1.5 Metodologia
Abordagem: Qualitativa.

Tipologia quanto aos meios: Pesquisa bibliografica e de campo na forma de estudo de caso

participante.

Tipologia quanto aos fins: Descritiva, explicativa e aplicada.



Entre os inumeros objetivos das ciéncias administrativas encontra-se o estudo do
comportamento humano e do seu desempenho, pois ¢ cada vez mais aceito que o sucesso de
uma empresa ¢ diretamente proporcional ao desenvolvimento de habilidades nas pessoas, e

nisto se concentra grande parte do valor percebido de uma organizagao.

As empresas que consigam avaliar e desenvolver as competéncias dos seus integrantes estarao
mais capacitadas para um mundo empresarial competitivo. E por isso que se procura estabelecer

opgoes que fortalecam os integrantes de uma empresa.

Aproveitar as capacidades e habilidades do talento humano ¢ uma estratégia que toda empresa

deve ter em consideracao se quer se destacar num ambiente empresarial em constante evolugao.

As constantes transformagdes que as empresas vém experimentando ao longo dos tltimos anos
fizeram com que o coaching tenha surgido como uma necessidade demandada pelos lideres
organizacionais ¢ os demais membros da organizacdo, principalmente com o objetivo de
desenvolver as habilidades comportamentais de todos os integrantes e, dessa forma,
desenvolver empresas compostas por individuos altamente capacitados para lidar com as

constantes mudancas e com os desafios do mundo globalizado.

Devido a falta de estudos empiricos, existe ainda um desconhecimento sobre o processo de
coaching e como ele interfere no desenvolvimento de equipes; contudo, hd uma vasta pratica
do coaching no ambiente empresarial, o que produz uma necessidade de que essa pratica cresca

baseada em uma forte compreensao tedrica e em modelos provados empiricamente.

Um dos fatores que incidem no desempenho e esfor¢o que os individuos investem no dia-a-dia
do ambiente organizacional ¢ a motivagdo; variaveis externas como as condigdes sociais €
organizacionais podem influenciar na eficiéncia e eficadcia do trabalho, assim como o
comportamento das pessoas dentro da organizagdo (Toro e Sanin, 2013). E por isso que as
organizagoes tém investido cada vez mais na implementagao de estratégias que estimulem os

colaboradores e incrementem sua motivagao no trabalho e o desempenho da organizagao.

Tendo em consideragao a necessidade no crescente mercado de trabalho, que demanda que as
pessoas desenvolvam competéncias, assim como que se adaptem facilmente as constantes
mudancgas e estilos de gestdo organizacional, comega a gerar uma constante procura das
organizagoes pela melhoria pessoal e continua dos seus colaboradores. O coaching se mostra
uma ferramenta cada vez mais utilizada, devido a possuir um sistema estruturado € com

ferramentas que ajudam a potencializar habilidades e a conquistar metas. Segundo a Harvard



Bussiness Review (2013) os beneficios que o coaching oferece as organizagdes incluem a
superagdo de problemas, desenvolvimento de habilidades nos colaboradores, aumento da

produtividade, retencao de talentos e cultura organizacional positiva.

E por isso que o principal desafio enfrentado pelas organizagdes hoje em dia se foca nas pessoas,
razao pela qual num ambiente competitivo a maioria das empresas busca aumentar a eficiéncia,

engajamento € motivagao para aplicar a estratégia.

Por este motivo, ¢ de grande interesse aprofundar os estudos sobre a influéncia da motivagao
no trabalho, e saber se estratégias de desenvolvimento como o coaching podem influenciar no
desempenho dos colaboradores. Tendo isto em consideragdo, ¢ de muita importancia verificar
se a estratégia pode gerar um contexto que influencie de maneira positiva na percepgao dos
colaboradores para com a organizagao e, da mesma forma, que influencie de forma direta no

desempenho e produtividade individual.

Desta forma, o objetivo deste trabalho ¢ mensurar o nivel de motivagao nas equipes de alto

desempenho antes e depois de um processo de coaching.

Por essa razao, a pergunta que guiou este trabalho esteve focada em como a aplicacdo de
técnicas de coaching pode ou nao influenciar nos niveis de motivagao relacionados ao trabalho
e, consequentemente, no desempenho dos integrantes de uma equipe de alto desempenho. Em
suma, formulou-se a seguinte pergunta: De que maneira o coaching influencia ou pode

influenciar na motivacao das equipes de alto desempenho?



2. FUNDAMENTACAO BIBLIOGRAFICA

2.1 MOTIVACAO
2.1.1 Moderno conceito de motivacio

A motivagdo no ambiente empresarial ¢ entendida como a vontade de exercer elevados niveis
de esforco para atingir metas profissionais, condicionadas pela satisfagdo de alguma
necessidade individual (Robbins, 2005). Entende-se por necessidade o estado interno da pessoa

que faz com que certas a¢des tenham um resultado mais atrativo.

A motivagao, nesse contexto, tem constituido um processo de grande relevancia tanto do ponto
de vista da pesquisa quanto da gestdo organizacional, pois tem-se desenvolvido um grande

numero de teorias na busca da técnica motivacional definitiva.

r

Uma teoria da motivacdo ¢ util na medida em que permita demostrar que estimulos ou
elementos aportam energia e dire¢ao ao comportamento do trabalhador. Ou seja, o motivo pelo
qual um individuo escolhe continuar uma acdo que em diferentes circunstancias descartaria,

influenciando desta forma na conduta e vontade das pessoas.

Para Robbins (2005), um colaborador motivado ¢ aquele que possui uma atitude positiva no seu
trabalho, estd comprometido e estd conectado com os objetivos da organizagdo, participa
ativamente de agdes que permitam a difusdo das metas da organizagdo e inclui diretamente a
todos os membros da empresa, € comunica abertamente os seus interesses influenciando

positivamente o ambiente de trabalho.

A motivacao pode ser o eixo central que permitird uma correta interagdo entre o colaborador e
a organizacao, onde nao somente o individuo se beneficiard no papel pessoal e profissional,
mas também a organizagao podera se beneficiar do resultado ao ter um colaborador mais

engajado e motivado.

Tendo isso em consideragdo, ¢ importante ressaltar que a motivacao ¢ um conjunto de forgas
internas e externas que faz com que os colaboradores de uma empresa decidam por diferentes
caminhos para a conquista de um objetivo organizacional, pelo qual todas as atividades que os
individuos realizam de maneira consciente possuem um motivo ou causa. E por isso que é muito
importante que nas organizacdes se consiga identificar as motivacdes das pessoas para, desta
forma, poder direcionar o seu trabalho e assim motiva-los no seu desempenho e no atingimento

de metas (Newstrom, 2008).



Segundo Newstrom (2008) no desempenho das pessoas no ambiente organizacional, a
motivacao segue um padrao onde os impulsos internos geram tensdes que sdo afetadas pelo
ambiente. Os impulsos internos motivadores fazem referéncia a influéncia do ambiente cultural

no qual a pessoa tem se desenvolvido, pois afetam as suas crengas e formas de agir.

A motivacdo para a realizacdo ¢ a que impulsiona as pessoas a cumprirem as metas que se
propdem e faz que tenham um melhor desempenho pelas recompensas que virdo logo apds o

cumprimento dos objetivos.

2.1.2 O ciclo da motivacio

O desejo de conhecer, prever ou influenciar na conduta laboral dos individuos tem motivado
constantemente técnicas que possam mensurar as causas € consequéncias da motivagdo e

satisfacdo no trabalho.

Uma das situagdes de maior incidéncia na conquista de objetivos e metas empresariais ¢ o
desempenho dos integrantes da equipe, sendo a motivagdo o motor que impulsiona dito
desempenho. Neste sentido, reconhece-se atualmente que “uma das razdes mais habituais para
que um colaborador queira abandonar uma organizagao ¢ a falta de objetivos e oportunidades
de desenvolvimento profissional, entre outros aspectos, que determinam o entusiasmo e
fidelidade para com uma empresa” (Chiavenato, 2014), o que provoca uma perda de capital

humano.

O ser humano desenvolve sua existéncia em fungdo de um grupo de caracteristicas
motivacionais que, de uma forma ou outra, potencializam o seu desempenho dentro de uma
organizacdo. Portanto, ¢ de grande importancia descrever a motivagdo e as principais teorias
motivacionais empresariais, compreendendo que para que haja criacdo, desenvolvimento e
aplicacdo de qualquer plano estratégico deve-se sempre desenvolver o capital humano que o

executara.



EQUILIBRIO ESTiIMULO ouU
INTERNO INCENTIVO
1 (2)
SATISFACAO NECESSIDADE
(6) (3)
(5) (4)
COMPORTAMENTO TENSAO
ouU AcAOo ‘ -

Figura 1: Etapas do Ciclo Motivacional

Fonte: Proprio autor, inspirado do Chiavenato (2014)

Para compreender melhor a conduta dos individuos e explicar melhor o seu desempenho no
ambiente empresarial, a Figura 1 resume as partes do ciclo motivacional completo. O ciclo da
motivacao inicia-se com o individuo em pleno equilibrio interno (1) o qual percebe um estimulo
ou incentivo (2), que lhe gera uma necessidade (3), que o obriga a realizar uma agao (4), que
oriente os seus comportamentos (5) para satisfazer o estimulo inicial. A satisfacdo (6) ¢ um

sentimento de bem-estar que promove o possivel inicio de um novo ciclo.

2.1.3 Teoria da motivacao humana de Maslow

Maslow, em sua teria motivacional, sugere que as pessoas possuem uma tendéncia intrinseca
para o crescimento, introduzindo o conceito de “hierarquia” das necessidades, na qual as
necessidades encontram-se organizadas estruturalmente segundo o grau de poder, de acordo a
uma determinacao biologica dada pela nossa constituicdo genética como organismo da espécie

humana.

A hierarquia estd organizada de tal forma que as necessidades primarias sao as mais basicas e

no topo estdo as mais sofisticadas e intelectualizadas (Chiavenato, 2014).



Satisfagdo fora do Satisfagdo no
trabalho trabalho
¢ Educagdo ¢ Trabalho desafiante
¢ Religido ¢ Diversidade e autonomia
* Passatempos ¢ Participagdo nas decisdes

Crescimento Pessoal Crescimento pessoal

Reconhecimento
Responsabilidade

Orgulho e reconhecimento
PromocéGes

¢ Aprovagdo da familia
¢ Aprovagio dos amigos Estima
Reconhecimento da comunida'ﬁe

¢ Familia

¢  Amigos Amizade dos colegas

*  Grupos Sociais * Interagdo com clientes
¢ Comunidade ¢  Chefe amigavel

Liberdade
Seguranga da violén,
Auséncia de polui
Auséncia de gu

¢ Trabalho seguro
* Remuneragdo e beneficios
Permanéncia no emprego

Comida

Agua

Sexo

Sono e Repouso

*  Horario de trabalho

Fi5i0|6gicas * Intervalo de descanso
* Conforto fisico

Figura 2: Piramide das Necessidades de Maslow

Fonte: http://jovemadministrador.com.br/consumismo-x-piramide-de-maslow-uma-outra-
visao-da-teoria/ - Acessado 17.05.2017

Na piramide apresentada na Figura 2, o primeiro nivel corresponde as necessidades fisioldgicas
(comer, beber, dormir; em termos de trabalho, o salario e condi¢des de trabalho minimas). O
segundo nivel corresponde a necessidade de protecdo e seguranca; em termos de trabalho,
equivale as condi¢des de segurancga laboral, estabilidade de emprego, seguranca social e salario
superior ao minimo. O terceiro nivel refere-se as necessidades sociais como vinculagao, carinho
e amizade, sendo que, no ambito do trabalho, refere-se a poder realizar tarefas que permitam
um sentimento de conquista e responsabilidade e reconhecimento. O nivel mais alto refere-se a
autorrealizagdo que, do ponto de vista profissional, refere-se a possibilidade de utilizar

plenamente as habilidades, capacidades e criatividade.

2.2 EQUIPES DE ALTO DESEMPENHO

2.2.1 Diferencas entre um grupo de trabalho, equipe de trabalho e equipe de alto

desempenho

Um grupo de trabalho ¢ um conjunto de pessoas que se retinem pela autoridade formal de uma
organizagdo para transformar recursos inicias (insumos) em bens e servigos (produtos). Para

que exista um grupo de trabalho se requer duas ou mais pessoas identificaveis, um vinculo ou



relagdo entre elas de carater duradouro, que possuam um objetivo em comum, que os integrantes
tenham consciéncia do grupo e do objetivo e que tenham uma regulamentacao da agao e das

relagdes grupais (Robbins, 2005).

Para que um grupo de trabalhadores seja considerada uma equipe de trabalho, ¢ necessario
possuir certas condigdes organizacionais minimas e que os seus integrantes modifiquem na
esséncia tanto a forma como iniciam e realizam o seu trabalho, como também o estilo de relagao

interpessoal entre os individuos do grupo.
O grupo de trabalho evolui para uma equipe, na medida que os seus integrantes:

e Compartilhem suas ideias para melhorar os seus processos de trabalho;

e Desenvolvam respostas adequadas as mudangas que afetam o grupo todo;
e Promovam o respeito entre os seus integrantes;

e Participem na defini¢ao da melhoria dos objetivos comuns; e

e Iniciem agdes comuns para conquistar um desempenho superior.

As equipes de trabalho sdao formadas por um grupo pequeno de membros, com niveis de
habilidades complementares, com um proposito significativo, com objetivos e metas
especificos, com uma proposta de trabalho clara e um sentido mutuo de responsabilidade

(Katzenbach, 2002).

As equipes de alto desempenho se diferenciam dos anteriores pelo seu nivel de
desenvolvimento. Possuem resultados distintos dos grupos de trabalho, caracterizando-se por
nunca se conformar com eles. Implementam processos especificos para a realizacdo das suas
tarefas, desenvolvendo um tipo especifico de comportamento entre os seus integrantes

conseguindo niveis especiais de consisténcia e intensidade.

Por consisténcia entende-se que todos os integrantes conhecem o processo do trabalho e das
suas diferentes etapas. Também existe consisténcia no projeto de cada um dos seus integrantes,
pois os mesmos possuem um objetivo comum. Intensidade refere-se ao nivel de energia e
compromisso qualitativamente maior que o possuido pelos integrantes de uma equipe de
trabalho propriamente dita. E comum os integrantes de uma equipe de alto desempenho se
sentirem impacientes pelos problemas nao resolvidos, desculpas, atrasos injustificados,
distragdes e falta de foco, ndo se conformando com as solugdes aparentes, o que os leva a busca

de melhores solugdes constantemente.



2.2.2 Defini¢ao de equipes de alto desempenho

As empresas utilizam, normalmente, o termo de equipe de alto desempenho para descrever
aquilo que ¢ descrito pelos autores como uma equipe. A principio trata-se de algo que pode
causar certa confusdo, devido ao fato de que uma equipe de alto desempenho ¢ mais

comprometida, poderosa e menos frequente que uma equipe normal (Katzenbach, 2002).

Desta forma, o termo “equipe de alto desempenho” nado ¢ a denominagdo de uma nova espécie
de equipe, mas a evolu¢do que qualquer equipe pode apresentar. Uma equipe de alto
desempenho possui uma disposi¢ao a realizagdo, atitude que ¢ compartilhada pelos integrantes

e que pode se estender a qualquer tipo de equipe, seja qual for a sua denominacgao.

Como dito acima, qualquer equipe pode se desenvolver numa equipe de alto desempenho, desde
que e quando disponha de uma mentalidade ativa, determinacao e dedicagao total para alcangar
uma meta relevante. “As equipes de alto desempenho oferecem aos seus integrantes a
oportunidade de evoluir além dos limites habituais, num esforgo coletivo por conquistar algo

realmente importante” (Katzenbach, 2002).

2.2.3 Caracteristicas prévias para o surgimento de uma equipe de alto desempenho

As equipes de alto desempenho exigem que os seus membros tenham desenvolvido
competéncias individuais e coletivas, pois ambas sdo necessarias para que estes individuos

possam integrar uma equipe considerada como tal (Katzenbach, 2002).
Sobre as competéncias que os individuos devem apresentar:

e Desenvolver a combinagdo adequada de habilidades, quer dizer, as aptidoes
complementares necessarias para atingir as metas;

e Ter desenvolvido a capacidade da escuta e estar atento ao que a outra pessoa esta
dizendo;

e Trazer para si mesmo a responsabilidade. Isto ¢é, reconhecer as dificuldades nas

responsabilidades do outro para, desta forma, poder antecipa-las.
As competéncias coletivas se referem a que os integrantes do grupo:

e Possuem as competéncias para adotar uma perspectiva generalizada do conjunto de
problemas;

e Estdo dispostos a aceitar a responsabilidade pelo todo;
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e Sao capazes de trabalhar em equipe;
e Estdo dispostos a assumir conflitos;
e Os objetivos estdo identificados e sdo compartilhados;

e Sao autogerenciaveis.

2.3 COACHING

O coaching ¢ um processo de aprendizagem transformacional que tem como objetivo superar
os obstaculos e expandir a capacidade de agdo efetiva das pessoas num ambito especifico ou
situagcdo determinada. Isto consegue-se através da acao efetiva de metas e o desenho de agdes
claras para alcancar resultados desejados tanto pela empresa como pelos colaboradores, dai a

sua importancia (Lages, 2014).

Tendo em consideragdo as mudancgas nos processos de gestdo ¢ a necessidade de uma
organiza¢cdo no mercado competitivo atual, ¢ muito importante centralizar os esfor¢os em
possuir colaboradores talentosos e com competéncias adequadas que facilitem o compromisso
desses individuos para com a empresa e que se encontrem alinhados com o propdsito da

organizagao.

A implementacdo do coaching tem como finalidade o aumento do rendimento de toda uma
equipe de trabalho que interage com o coach, com o intuito de alcangar elevados niveis de

efetividade.

O coaching representa um meio estratégico de desenvolvimento de habilidades
comportamentais dos individuos, com o propdsito de ser mais produtivo e aproveitar a vida ao
maximo nos seus diferentes contextos. O processo se baseia numa relacdo onde o coach aplica
uma metodologia necessarias para gerar uma mudanca drastica no comportamento ¢ agdo das

pessoas.

Desta forma, para se desenvolver novas competéncias € necessario nado apenas possuir um
interesse ou motivagcdo pessoal para a mudanca, mas um intermediador que promova o
direcionamento de novos caminhos. Assim, o coaching ¢ um processo, ou meio, que facilita

este avango para construir ou melhorar competéncias de auto percepgao.
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2.3.1 Coaching empresarial

Cada vez mais as organizagdes estdo introduzindo processos e técnicas de coaching como
estratégia para se manterem competitivas, pois nos dias de hoje, apenas as empresas

comprometidas a inovar sdo as que se mantém a frente.

Segundo Lages (2014), sdo precisos novos paradigmas que ajudem a criar uma nova

organiza¢do em termos de mentalidade:

e Aperfeigoamento de uma nova filosofia de desenvolvimento humano;

e C(riagdo de novas estratégias de aprendizado interno;

e Utilizacao dos profissionais de desenvolvimento humano como consultores internos e
responsaveis do desempenho dos sistemas gerenciais;

e Estimulo dos gerentes como coaches de desempenho;

e Desenvolvimento da motivagao e autoestima dos colaboradores;

e Identificacdo de estratégias de recompensa que motivem os colaboradores a melhorar

seu comprometimento e resultados.

Para que possa existir um desempenho efetivo nas organizagdes, deve-se ter em consideragao

alguns aspectos importantes (Chamine, 2013):
(a) Resultados

Qualquer processo orientado a resultados deve ter como objetivo a melhoria continua do

desempenho, seja ele individual ou grupal.
(b) Disciplina

Com o intuito de conquistar o objetivo da melhoria continua, o gestor deve ser o suficientemente
disciplinado para criar as condi¢des essenciais, aprender, desenvolver e utilizar as habilidades

criticas e manejar adequadamente uma conversagao de coaching.
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3. PESQUISA DE CAMPO E ANALISE DE RESULTADOS

O comportamento humano ¢ uma das areas que mais vem sendo estudadas nos ultimos anos,
pois as empresas estdo cada vez mais certas de que o que da vida as organizacdes sao as
pessoas. E entre os pontos mais sujeitos a variagdes no comportamento humano estdao os

niveis de motivagao pessoal.

O objetivo deste trabalho ¢ mensurar se e de que forma um processo de desenvolvimento
de habilidades comportamentais como o coaching pode influenciar nos indices de

motivagao.
3.1 Participantes

Para a realizagdo desta investigagdao foi escolhida uma amostra com seis individuos que
fazem parte do departamento comercial de uma empresa de marketing digital situada na

cidade de Curitiba e que trabalham juntos hd mais de dois anos.
O objetivo foi estudar a influéncia do coaching na motivacao desses individuos.
3.2 Instrumento

O Motivograma ¢ uma ferramenta baseada na teoria de necessidades de Maslow, utilizada

para mensurar os indices de motivagao presentes nos individuos.

O questionario possui 30 perguntas, cada uma contando com duas alternativas. O
participante deve escolher a que melhor se adeque a sua realidade e/ou aquela que melhor
descreveria sua opinido naquela circunstancia. Cada alternativa ¢ identificada por uma letra
(V, W, X, Y e Z), cada uma das quais se refere a um grupo das necessidades na piramide

de Maslow.

O participante devera, em cada pergunta, distribuir entre as duas alternativas um total de 3
pontos, onde “3” indica o maior nivel de concordancia e “0” o maior nivel de discordancia.
A pontuacao atribuida as duas alternativas de cada pergunta devera sempre somar 3 pontos.
Por exemplo: 3 pontos para uma alternativa e 0 para a outra (quando existe total
concordancia com uma alternativa e total discordancia com a outra); ou 2 pontos para uma

alternativa e 1 para a outra (se houver concordancia parcial com ambas as alternativas).

O questionario foi aplicado aos 6 participantes antes e depois da aplicagcdo de técnicas de

coaching em grupo, servindo, portanto, de referéncia para a comparagao dos resultados.
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O programa de coaching ao qual os seis individuos foram submetidos neste estudo foi

estruturado em cinco modulos, nos quais foram trabalhados os temas abaixo, em dindmicas

vivenciais com duragdao de uma hora, uma vez por semana.

Cada modulo tem como objetivo desenvolver uma habilidade comportamental:

1.

A

Moédulo 01: Auto feedback;

Modulo 02: Matriz da gestao da mudanga,;
Modulo 03: Matriz do estado desejado;
Modulo 04: Definicao de metas;

Modulo 05: Feedback 360° Projetivo.

O questionario inicial foi aplicado entre 20 e 21/02/2017, e o questionario final entre 05 e

07/04/2017, com todos os colaboradores participantes do estudo, com o intuito de levantar os

fatores que os motivam para trabalhar na empresa. Os colaboradores serdo indicados como: C1,

C2, C3,C4, C5 e C6.

O processo de coaching foi realizado uma vez por semana, entre 06/03/2017 e 05/04/2017.

A seguir o resultado do questionario aplicado aos integrantes da empresa, antes e depois da

realizagao do processo de coaching.
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3.3 Aplicacio do processo

Fisiologicas Seguranga Relagdes Interpessoais Auto-estima Auto-realizacdo

Tabela 1: Participante C1 — Resultado do questionario de motivacdo Maslow antes e depois
da aplicagao de técnicas de coaching em grupo.

Fonte: Proprio Autor

A tabela 1 mostra a comparacao entre o antes da aplicacao de técnicas de coaching (na cor
laranja) e o depois (na cor azul) nos niveis de motivagao laboral do sujeito denominado C1. A
hierarquia das motivagdes do colaborador no inicio (cor laranja) prioriza o quesito Seguranga
(trabalho seguro, remuneracdo, beneficios e permanéncia no emprego), seguido pela
Autorrealizacao (grau de satisfagdo do individuo através de um trabalho desafiante, diversidade
e autonomia, participagdo das decisdes e crescimento pessoal) e Autoestima (reconhecimento,
responsabilidade, orgulho em fazer parte e promocdes). J4 a mensuracao realizada apds o
processo de coaching mostra (cor azul) uma clara mudanga nessa hierarquia de necessidades:
em primeiro lugar a Autorrealizagdo, praticamente empatada com a Autoestima, seguidas do
quesito Relagdes Interpessoais (amizade com colegas, interagdo com clientes e bom

relacionamento com gestores).
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Fisiologicas Seguranga Relagdes Interpessoais Auto-estima Auto-realizagdo

tabela 2: Participante C2 — Resultado do questionario de motivacdo Maslow antes e depois da
aplicacdo de técnicas de coaching em grupo.

Fonte: Proprio autor

A tabela 2 mostra a comparacao entre o antes da aplicacao de técnicas de coaching (na cor
laranja) e o depois (na cor azul) nos niveis de motivagado laboral do sujeito denominado C2. A
hierarquia das motivagdes do colaborador no inicio (cor laranja) prioriza o quesito Relagdes
Interpessoais (amizade com colegas, interagdo com clientes e bom relacionamento com
gestores), seguido pela Auto-estima (reconhecimento, responsabilidade, orgulho em fazer parte
e promogdes) e Seguranca (trabalho seguro, remuneragdo, beneficios e permanéncia no
emprego). Ja a mensuracgao realizada apos o processo de coaching mostra (cor azul) uma clara
mudanga nessa hierarquia de necessidades: em primeiro lugar a Autorrealizacao (grau de
satisfagdo do individuo através de um trabalho desafiante, diversidade e autonomia,

participagdo das decisdes e crescimento pessoal), seguida por Seguranga e Auto-estima.
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Fisioldgicas Seguranga Relagdes Interpessoais Auto-estima Auto-realizagdo

Tabela 3: Participante C3 — Resultado do questionario de motivacdo Maslow antes e depois
da aplicagao de técnicas de coaching em grupo.

Fonte: Proprio autor

A tabela 3 mostra a comparacao entre o antes da aplicacao de técnicas de coaching (na cor
laranja) e o depois (na cor azul) nos niveis de motivagado laboral do sujeito denominado C3. A
hierarquia das motivagdes do colaborador no inicio (cor laranja) prioriza o quesito Relagdes
Interpessoais (amizade dos colegas, interagdes clientes e bom relacionamento com gestores),
seguido por Auto-estima (reconhecimento, responsabilidade, orgulho e evolu¢do) e Seguranca
(trabalho seguro, remuneracao e beneficios e permanéncia no emprego). Ja a mensuragao
realizada apos o processo de coaching mostra (cor azul) uma clara mudanca nessa hierarquia
de necessidades: em primeiro lugar a Autorrealizagdo (grau de satisfagdo do individuo através
de um trabalho desafiante, diversidade e autonomia, participagdo das decisdes e crescimento

pessoal), seguida por Auto-estima e, muito perto, Relagdes Interpessoais.
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Fisioldgicas Seguranga Relagdes Interpessoais Auto-estima Auto-realizagdo

Tabela 4: Participante C4 — Resultado do questionario de motivacao Maslow antes e depois
da aplicagao de técnicas de coaching em grupo.

Fonte: Proprio autor

A tabela 4 mostra a comparacao entre o antes da aplicacao de técnicas de coaching (na cor
laranja) e o depois (na cor azul) dos niveis de motivagao laboral do sujeito denominado C4. A
hierarquia das motivagdes do colaborador no inicio (cor laranja) prioriza o quesito Relagdes
Interpessoais, seguidas de Auto-estima (reconhecimento, responsabilidade, orgulho em fazer
parte e promogdes) e Autorrealizacao (grau de satisfacao do individuo através de um trabalho
desafiante, diversidade e autonomia, participacdo das decisdes e crescimento pessoal). Na
mensuracao realizada apds o processo de coaching nao houve alteracdo nessa hierarquia,
embora seja possivel perceber que o nivel de motivagao relacionada a Relagdes Interpessoais
decresceu ligeiramente, tendo aumentado ligeiramente nas areas de Auto-estima e

Autorrealizagao.
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Tabela 5: Participante C5 — Resultado do questionario de motivacdo Maslow antes e depois
da aplicagao de técnicas de coaching em grupo.

Fonte: Proprio autor

A Tabela 5 mostra a comparagao entre o antes da aplicagdao de técnicas de coaching (na cor
laranja) e o depois (na cor azul), nos niveis de motivagao laboral do colaborador denominado
como C5. A hierarquia das motivagdes do colaborador no inicio (cor laranja) prioriza o quesito
Relagdes interpessoais (amizade dos colegas, interagdes clientes € bom relacionamento com
gestores), seguido por Autorrealizagdo (trabalho desafiador, diversidade e autonomia,
participagdo nas decisdes e crescimento pessoal) e Autoestima (reconhecimento,
responsabilidade, orgulho e evolu¢ao). Por outro lado, na mensuragao realizada ap6s o processo
de coaching, Relagdes Interpessoais continuou liderando as motivagdes do individuo, enquanto
que houve uma troca de posi¢ao na hierarquia entre a motivagao relacionada a Autoestima (que
passou da segunda para a terceira posi¢do) e a relacionada a Autorrealizacdo (que passou da

terceira para a segunda posi¢ao).
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Tabela 6: Participante C6 — Resultado do questionario de motivacdo Maslow antes e depois
da aplicagao de técnicas de coaching em grupo.

Fonte: Proprio autor

A tabela 6 mostra a comparacao entre o antes da aplicacao de técnicas de coaching (na cor
laranja) e o depois (na cor azul), nos niveis de motivagao laboral do colaborador denominado
como C6. A hierarquia das motivagdes do colaborador no inicio (cor laranja) prioriza o quesito
Relagdes Interpessoais (amizade com colegas, interacdo com clientes e gestores amigaveis),
seguido por Seguranca (estabilidade no trabalho, remuneragao, beneficios € permanéncia no
emprego) €, em terceira posi¢ao, tecnicamente empatados, Autoestima (reconhecimento,
responsabilidade, orgulho e evolucdo) e Autorrealizagdo (trabalho desafiador, diversidade,
autonomia, participacao nas decisdes e crescimento pessoal). A mensuragdo realizada apds o
processo de coaching mostra (cor azul) que a motivacdes desse participante mudaram para

Autorrealizacao em primeiro lugar, vindo na sequéncia Seguranga ¢ Autoestima.
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4. CONCLUSOES

O objetivo deste trabalho foi identificar a influéncia de um processo de coaching nos niveis de
motivacdo de uma equipe de alto desempenho. As competéncias sdo comportamentos
observaveis na realidade do trabalho e se manifestam em diferentes niveis. Um colaborador que
melhore suas habilidades, conhecimentos e atitudes podera desempenhar suas atividades de
maneira muito melhor, além de conquistar os objetivos organizacionais. A tarefa de uma
empresa € saber gerir por competéncias, ou seja, definir o tipo de competéncia adequada para
cada atividade e identificar as habilidades comportamentais de cada um dos seus integrantes

para melhor aproveita-las e/ou orienta-los com o intuito de melhorar o nivel de competitividade.
Podem-se apontar 3 principais conclusoes:

Conclusao 1. A necessidade “Relagoes Interpessoais” aparece como principal fator de
motivacdo para 5 dos 6 participantes (83,33 %), antes da aplicagdo das técnicas de coaching
em grupo. Depois, esse quesito continuou como principal para apenas 2 dos 6 participantes
(33,33%). Sem duvida, a qualidade das relagdes interpessoais no ambiente de trabalho ¢
fundamental para o bem-estar e a felicidade do individuo. No entanto, a medida que
necessidades mais sofisticadas (Auto-estima e Autorrealizagdo) ganham importancia, € natural
que diminua a preocupacdo com as necessidades mais basicas, ou mesmo aquela situada na
regido intermediaria da pirdamide de Maslow, como ¢ justamente o caso das relagdes
interpessoais. Esta primeira conclusdo deste trabalho estd fortemente relacionada com a

conclusao seguinte.

Conclusao 2. Depois da aplicag¢do das técnicas de coaching em grupo, o nivel das
necessidades mais basicas (Fisiologicas e Seguranca) diminuiu para 4 dos 6 participantes
(66,66%) e se manteve praticamente estdavel para 1 dos participantes (16,66%). Esta conclusao
corrobora e complementa a anterior, no sentido de que o foco nas necessidades situadas no topo
da piramide diminui a importancia atribuida as necessidades relacionadas com a subsisténcia.
Na perspectiva do coaching, pode-se dizer que o individuo estd avancando para outro nivel de

autopercepcao e autoconsciéncia.

Conclusao 3. A necessidade de “Autorrealizacdo” cresceu para todos os 6 participantes
(100%) depois da aplicacio das técnicas de coaching em grupo. Esse resultado ¢ tanto mais
impressionante ao considerarmos que em alguns casos essa necessidade cresceu

exponencialmente, chegando a dobrar ou triplicar no caso de alguns participantes. Do ponto de
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vista do coaching, tal resultado nao chega a ser surpreendente, tendo em vista que toda a
metodologia e ferramentas aplicadas em um processo de coaching tém por finalidade a
autorrealiza¢do no seu sentido mais amplo, isto ¢, realizagdo das capacidades, habilidades e

potencialidades do individuo.

Como sumadrio das conclusdes acima, pode-se apontar que a aplicagdo de técnicas de coaching
foi efetiva para modificar a estrutura das necessidades que motivavam os individuos no seu
trabalho, reduzindo as que se situam na metade inferior da piramide de Maslow (Fisiologia,

Segurancga) e elevando as que se situam no topo (Auto-estima e Autorrealizagdo).

O coaching empresarial ¢ uma modalidade que vai além da orientacdo das pessoas e das acdes
executivas; pretende focar em ag¢des que beneficiem a empresa, as equipes € os individuos,
alinhando suas expectativas de desenvolvimento e acompanhando os protagonistas da
organizacdo na melhora do seu desempenho. As agdes do coaching nas empresas estdo
relacionadas em um sistema que compreende elementos culturais e elementos relacionados com

o comportamento, as atitudes e as crencas de todos os individuos que compdem a organizagao.

As informagdes apresentadas neste trabalho parecem endossar a aplicacao do coaching nos
integrantes de uma empresa com o objetivo do aumento dos indices de motivagdo e

consequentemente melhorar o desempenho no trabalho.

A eficacia, eficiéncia e produtividade dos colaboradores ¢ essencial para a conquista dos
objetivos organizacionais; portanto , faz-se essencial a estruturacdo de uma estratégia que

potencialize a motivagao dos individuos.

A correta gestdo de uma equipe de alto desempenho representa uma excelente vantagem
competitiva para alavancar uma empresa para a realizacdo, especialmente num mundo
globalizado e competitivo com o de hoje. A base para o alto desempenho ¢ a motivagdo no

trabalho.

A motivagao nos integrantes de uma equipe de alto desempenho leva a mais comprometimento
para com a empresa, o que gera mais e melhores resultados. Os desafios que as empresas
vivenciam diariamente s6 podem ser superados com pessoas altamente motivadas. A
organiza¢do requer uma estrutura que promova o desenvolvimento da motivacdo para o

atingimento dos seus objetivos.

Os fatores de motivacao estdo em franca e rapida mudanga. Ha poucos anos, considerava-se a

retribuicao econdmica como o mais importante (ou unico) fator motivador; hoje, porém, com o
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advento da for¢a de trabalho das novas geragdes, fatores como o reconhecimento, aprendizado
e proposito ganham protagonismo na hora de escolher — ou abandonar — uma profissao,

empresa, cargo ou funcao.
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7. ANEXOS

ANEXO 1

MOTIVOGRAMA
PERFIL DE MOTIVACAO INDIVIDUAL
INSTRUCOES

Nas paginas seguintes vocé encontra 30 proposicdes diferentes para ler e avaliar. Cada uma
delas apresenta 2 alternativas possiveis. Vocé deverd optar por uma das duas alternativas
possiveis. Vocé devera optar por uma das duas alternativas. Ambas sdao corretas e validas.
Portanto, vocé devera optar por aquela que melhor refletir a sua realidade interna: aquela que
mais se parece com aquilo que vocé faz ou costuma fazer, ou acredita que faria naquelas

circunstancias.

Atribua 2 ou 3 pontos a alternativa que vocé escolheu como a mais significativa, dependendo
do grau de sua importancia comparada com a alternativa menos cotada. Esta ird receber nota 0
ou 1 dependendo dos pontos que vocé atribuir a primeira, ja que a pontuacao das duas devera

somar sempre 3 pontos.

Isto ndo é um teste de conhecimento. Nado ha alternativas boas ou mas, corretas ou incorretas.
Qualquer abordagem deste tipo comprometeria seriamente a fidedignidade do seu perfil. Insira

nos parénteses correspondentes os pontos que vocé atribuir. Nao assine.

1. O que mais incentiva e estimula 0 meu desempenho é:
V () um salario compativel com as minhas necessidades basicas e as de minha familia.
Z () aoportunidade de testar a minha propria capacidade e ter acesso aos meus resultados.

2. Se eu tiver que escolher entre duas organizacées para trabalhar, prefiro aquela

que:

W () me oferecer normas de trabalho claramente definidas, solidas garantias de estabilidade,

e assegurar-me privilégios mais amplos de assisténcia médico-hospitalar.

Z () me proporcionar autonomia para criar, liberdade para experimentar ¢ autoridade para

inovar.
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3. O tipo de subordinado que mais me irrita é aquele que:

V (' ) ndo valoriza as boas condigdes ambientais de trabalho que lhe sdo oferecidas (instalagdes

fisicas confortaveis, bem iluminadas, restaurante interno, etc.)
Y () ndo me confere o devido respeito e consideracao.

4. Desenvolvo minhas responsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia quando:
V () recebo um saldrio compativel com as minhas necessidades basicas e as de minha familia.

X () mantenho um relacionamento cordial e harmonioso com os meus colegas, meus

superiores € meus subordinados, e tenho a convic¢ao de que sou bem aceito por eles.

5. Se na minha préxima promoc¢ao me for dado escolher entre dois cargos, darei

preferéncia aquele que:

W () me oferecer normas de trabalho claramente definidas, solidas garantias de estabilidade

e assegurar-me privilégios mais amplos de assisténcia médico-hospitalar.
Y () me conferir maior prestigio e poder.
6. A minha produtividade pode ser prejudicada quando:

X () me delega responsabilidade que exige a minha dedicagdo pessoal, e fico provado de

compartilhar os meus problemas e as minhas ideias basicas com os meus companheiros.
Z () as minhas responsabilidades atuais deixarem de representar um desafio.
7. O que mais incentiva e estimula o meu desempenho é:

W () um superior imediato em quem eu possa confiar, condi¢des de trabalho bem organizadas

e um ambiente de trabalho onde quase tudo ja foi previsto e planejado.
Y () oreconhecimento que me conferem exclusivamente em fun¢do dos meus méritos.

8. Se eu tiver que escolher entre duas organizacées para trabalhar, prefiro aquela

que:

V () me oferecer boas condi¢des de trabalho: ambiente confortavel, amplo e limpo, com boa

iluminacao e temperatura agradavel, restaurante interno com comida saborosa.

X () me convidar para fazer parte de uma equipe de trabalho que mantém excelentes relagdes

entre os seus membros.
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9. O tipo de subordinado que mais me irrita é aquele que:
Y () ndo me confere o devido respeito e consideracao.
Z () resiste a colaborar comigo na experimentagdo de novas ideias.
10. Desenvolvo minhas responsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia quando:

W () tenho um superior imediato em quem eu possa confiar, condigdes de trabalho bem

organizadas e um ambiente de trabalho onde quase tudo ja foi previsto e planejado.

Z () me proporcionam a oportunidade de testar a minha propria capacidade e tenho acesso aos

meus resultados.

11. Se na minha préxima promocaome for dado escolher entre dois cargos, darei

preferéncia aquele que:

V () me oferecer boas condi¢des de trabalho: ambiente confortavel, amplo e limpo, com boa

iluminacao e temperatura agradavel, restaurante interno com comida saborosa.
Y () me conferir maior prestigio e poder.
12. A minha produtividade pode ser prejudicada quando:

V () sou excessivamente solicitado no exercicio de minhas atribui¢cdes a ponto de ter que

sacrificar sistematicamente o meu horario de almogo ou de saida.
Z () as minhas responsabilidades atuais deixarem de representar um desafio.
13. O que mais me incentiva e estimula 0 meu desempenho é:
V () um salario compativel com as minhas necessidades basicas e as de minha familia.

W () um superior imediato em quem eu possa confiar, condi¢des de trabalho bem organizadas

e um ambiente de trabalho onde quase tudo ja foi previsto e planejado.

14. Se eu tiver que escolher entre duas organizacdes para trabalhar, prefiro aquela

que:

W () me oferecer normas de trabalho claramente definidas, solidas garantias de estabilidade

e assegurar-me privilégios mais amplos de assisténcia médico-hospitalar.

X () me convidar para fazer parte de uma equipe de trabalho que mantém excelentes relagdes

entre os seus membros.
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15. O tipo de subordinado que mais me irrita é aquele que:
W () ndo pena no dia de amanha.
X () ¢ anti-social e confunde qualquer iniciativa de sociabilidade com “puxa-saquismo”.

16. Desenvolvo as minhas responsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia

quando:
Y () me conferem reconhecimento em fun¢do dos meus méritos exclusivamente.

Z () me proporcionam a oportunidade de testar a minha propria capacidade e tenho acesso aos

meus resultados.

17. Se na minha préxima promocio me for dado escolher entre dois cargos, darei

preferéncia aquele que:

V () me oferecer boas condi¢des de trabalho: ambiente confortavel, amplo e limpo, com boa

iluminacao e temperatura agradavel restaurante interno com comida saborosa.

W () me oferecer normas de trabalho claramente definidas, solidas garantias de estabilidade

e assegurar-me privilégios mais amplos de assisténcia médico-hospitalar.
18. A minha produtividade pode ser prejudicada quando:

X () me delegam responsabilidade que exige a minha dedicacdo pessoal, e fico provado de

compartilhar os meus problemas e as minhas ideias basicas com os meus companheiros.

Y () outro executivo, sem as qualificagdes que possuo, for promovido por mero favoritismo

para o cargo que estou planejando assumir no futuro préximo.
19. O que mais incentiva e estimula 0 meu desempenho é:

X () o relacionamento cordial ¢ harmonioso com os meus colegas, meus superiores € meus

subordinados, bem como a convicgao de que sou bem aceito por eles.
Y () oreconhecimento que me conferem exclusivamente em fun¢do dos meus méritos.

20. Se eu tiver que escolher entre duas organizacées para trabalhar, prefiro aquela

que:
Y () me oferecer um cargo que confirma maior prestigio e poder.

Z () me proporcionar autonomia para criar, liberdade para experimentar e autoridade para

inovar.
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21. O tipo de subordinado que mais me irrita é aquele que:

V (' ) ndo valoriza as boas condigdes ambientais de trabalho que lhe sdo oferecidas (instalagdes

fisicas confortaveis, bem iluminadas, restaurante interno, etc.)
X () ¢ antissocial e confunde qualquer iniciativa de sociabilidade com “puxa-saquismo”.

22. Desenvolvo as minhas responsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia

quando:

X () mantenho um relacionamento cordial e harmonioso com os meus colegas, meus

superiores € meus subordinados, e tenho a convic¢ao de que sou bem aceito por eles.

Z () me proporcionam a oportunidade de testar a minha propria capacidade e tenho acesso aos

meus resultados.

23. Se na minha préoxima promoc¢ao me for dado escolher entre dois cargos, darei

preferéncia aquele que:

V () me oferecer boas condi¢des de trabalho: ambiente confortavel, amplo e limpo, com boa

iluminacao e temperatura agradavel, restaurante interno com comida saborosa.

Z () me proporcionar autonomia para criar, liberdade para experimentar ¢ autoridade para

inovar.
24. A minha produtividade pode ser prejudicada quando:

W () perco a confianga no meu chefe e desconfio da estabilidade dele, temo pela

sobrevivébencia da minha organizagao.

Y () outro executivo, sem as qualificagdes que possuo, for promovido por mero favoritismo

para o cargo que eu estou planejando assumir no futuro proximo.
25. O que mais me incentiva e estimula o0 meu desempenho é:
V () um salario compativel com as minhas necessidades basicas e as de minha familia.

Y () oreconhecimento que me conferem exclusivamente em fun¢do dos meus méritos.
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26. Se eu tiver que escolher entre duas organizacées para trabalhar, prefiro aquela

que:

X () me convidar para fazer parte de uma equipe de trabalho que mantém excelentes relagdes

entre os seus membros.

Y () me oferecer um cargo que confira maior prestigio e poder.
27. O tipo de subordinado que mais me irrita é aquele que:

W () ndo pensa no dia de amanha.

Z () resiste a colaborar comigo na experimentagdo de novas ideias.

28. Desenvolvo as minhas responsabilidades com maior entusiasmo e efici6encia

quando:

W () tenho um superior imediato em que eu possa confiar, condi¢cdes de trabalho bem

organizadas e um ambiente de trabalho onde quase tudo ja foi previsto e planejado.

X () mantenho um relacionamento cordial e harmonioso com os meus colegas, meus

superiores € meus subordinados, bem como a convicgdo de que sou bem aceito por eles.

29. Se na minha préxima promoc¢ao me for dado escolher entre dois cargos, darei

preferéncia aquele que:

X () me convidar para fazer parte de uma equipe de trabalho que mantém excelentes relagdes

entre os seus membros.

Z () me proporcionar autonomia para criar, liberdade para experimentar e autoridade para

inovar.
30. A minha produtividade pode ser prejudicada quando:

V () sou excessivamente solicitado no exercicio de minhas atribui¢cdes a ponto de ter que

sacrificar sistematicamente o meu horario de almogo ou da saida.

W () perco a confianga no meu chefe e desconfio da estabilidade dele, temo pela sobrevivéncia

da minha organizagao.



ANEXO 2
AUTOFEEDBACK

ANALISE ESTRATEGICA DE SI MESMO
por José Roberto Marques

SEU NOME (como vocé gosta de ser chamado):

Uma frase que identifica vocé:

Um Livro que faz sentido em sua vida:

Um filme que trouxe um grande aprendizado no seu processo evolutivo:

O que as pessoas que te veem pela primeira vez pensam/sentem sobre vocé?

Quais seus pontos fortes?

Quais seus pontos de melhoria?

Oportunidades internas e externas?

Dificultadores, Limitadores / Ameagas

Qual o Meu Grande Aprendizado ao
Fazer o AutoFeedback

O que posso fazer para colocar este
Aprendizado em pratica Agora?

O que eu vim buscar aqui?

O que precisa acontecer
efetivamente e na pratica para saber
que alcancou o resultado?

Qual é o seu epitafio?
(se fosse hoje)

Qual seréd seu epitafio?
(daqui a 20/30/60... anos)

Perguntas para gerar conclusées e decisoes:

Colocando todos estes elementos em uma balanca, qual vocé acha que é a melhor solucéo?

Perguntas para verificar congruéncia interna:

Esta OK para vocé esta solucdo ou vocé tem algo que queria considerar, acrescentar,

nesta reflexao?

30
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ANEXO 3

MaAarTriz pA GESTAO DA MUDANCA

1. Manter, Melhorar
Ex: Fazer compras no shopping.

2. Transformar, Eliminar
Ex: Assistir futebol com o marido.

3. Realgar
Ex: O que te impede de fazer o que
vocé gosta e porgue nao estd fazendo?

4. Eliminar, Resignificar,
Deveria Fazer
Ex: Exercicios fisicos regulares.

4
p -
o
()
o
v
-
o



32

ANEXO 4
MATRIZ DO ESTADO DESEJADO

A DA VIDA SUBDIVISAO SATISFACAO ACAO DE OBJETIVO OU
ATUAL (0 a 10) | DESENVOLVIMENTO META
Residéncia
Ambiente Fisico Trabalho
Transporte
Fisica
Saude Mental
Espiritual
Atual
Carreira Futura
Outra
Autoconhecimento
Desenvolvimento -
Pessoal Hobbies
Interesses
Familia
Relacionamentos Trabalho
Pessoal
Autoconhecimento
Espiritualidade Crenca religiosa
Contribuigao aos outros
Poupanga
Recursos :
Débitos
Financeiros
Rendimentos
Viagens
Vida Social Cinema e Teatro
Musica e Leitura
Equilibri Consigo Mesmo
u rio
No Trabalho
Emocional
Em Casa
Realizagdo e Pessoal
Propésito Profissional
Microesfera
Familia Pequena esfera
Macroesfera
Relacionamento Cumplicidade
Amoroso Sexo
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ANEXO 5

DEFINICAO DE METAS

Esse questiondrio deve ser respondido pelo Cliente. Deve haver um questionério para cada meta
escolhida para o trabalho.

1. Defina sua meta.

2, Ela estd expressa em termos positivos? (Procure criar uma representagdo da meta concretizada, como imagem, som, pesscas
envolvidas, cheiro, e alguma palavra que possa traduzi-la, e faga sentido para vocé). (Falar do que se quer ac invés de falar do que
ndo se quer?)

3. Sua realizagdo depende somente de vocé? Nao é possivel formular metas para outras pesscas. Por exemplo: querer que o meu
marido pare de fumar). A meta tem prazo para ser concluida? Qual é o prazo?

4. Como vocé vai saber que estd se aproximando da meta? Quais os sinais que ird perceber?

5. A meta definida respeita seus valores?

6. A meta definida esta de acordo com sua visdo de curto, médio e longo prazo?

7. Qual é o seu planc B? O que vocé fard se o curso de agao escolhida ndo der o resultado esperado?

8. Liste os cinco primeiros passos que vocé dard para atingir sua meta.




34

ANEXO 6

Feepsack 360° ProJeTivo - (RPP©)

1. Como vocé acredita que as pessoas gue tém o mesmo poder aquisitivo que o seu, aproximadamente a
mesma formacao cultural e profissional, e ainda classe social similar, além de se assemelhar com outros
padrbes pessoais, ou seja, as pessoas bem parecidas com seu estilo de vida pensam sobre vocé?

2. Qual o impacto que vocé tem sobre essas pessoas parecidas com vocé?

3. Como vocé acredita gue seus colegas de trabalho/pares do mesmo nivel hierarguico o veem?

4, Como vocé acredita que as pessoas que tém menor poder aquisitivo que o seu, uma formagao cultural
e profissional inferior, e ainda classe social abaixo da sua, veem vocé?

5. Como vocé acredita que seus subordinados ou colaboradores o veem?

6. Como vocé acredita que as pessoas que tém um poder aguisitivo maior que o seu, maior formagao
cultural/académica ou profissional, e ainda classe social superior, veem vocé? Qual o impacto que vocé
tem sobre essas pessoas gue metaforicamente estao num nivel superior ao seu por algum motivo?

7. Como vocé acredita gue seu superior (colaborador imediato), diretor, sécio, grande cliente te vé?

8.Como vocé acredita que as pessoas muito proximas de vocé, do seu convivio ou de seu relacionamento
te veem? Como seu marido, esposa, noivo(a), namorado(a), amante, melhor amigo(a) te vé?
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9. Como vocé acredita que seus filhos te veem? Ou alguma pessoa no lugar de seu filho(s) - Filhos por
afinidade? Caso vocé nao tenha filhos, como vocé acredita que seus sobrinhos te veem? Ou, se nao
tem sobrinhos, como vocé acredita que as criangas do seu prédio, ou do seu quarteirao, ou que vocé
encontra eventualmente te veem?

10. O que é familia para vocé? Quando vocé fala em familia de quais pessoas vocé se lembra? Vocé pode
compartilhar trés pessoas (nomes especificos) da sua familia? Como vocé acredita que essas pessoas te
veem? Obs. Pode perguntar a percepgao de cada uma das trés pessoas.

11. Como vocé acredita que seus amigos te veem?

12. Como vocé se vé, agindo e interagindo com as outras pessoas? O que vocé acredita que as outras
pessoas pensam de vocé quando te conhecem pela primeira vez? Qual é o impacto que vocé causa no
primeiro contato com as pessoas?

13. Diante de todo este processo reflexivo e da proposta de feedback projetivo, no que vocé acredita
que o outro acredita sobre vocé? Como gostaria de ser visto pelas outras pessoas: no campo pessoal, no
campo profissional, no campo espiritual, e no campo do processo evolutivo?




