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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo principal identificar o quanto a utilizacdo do Coaching
Ontoldgico, fundamentado na Ontologia da Linguagem, pode facilitar a comunicacdo e
auxiliar na construgcdo de ambientes saudaveis e produtivos dentro das empresas. No universo
das organizagdes a questdo da comunicacdo tem grande importancia, pois € por meio das
instrucdes e das informacges trocadas que se desenvolvem todas as acdes necessarias para a
efetivacdo dos processos e respectivo desenvolvimento dos produtos da empresa, ou seja,
habitamos um mundo linguistico, no qual a palavra e, em especial a fala, torna-se o
instrumento por exceléncia da acdo do executivo, 0 meio essencial para entrar em contato com
0s outros e para obter resultados. No entanto, a linguagem administrativa, caracterizada por
comandos curtos, diretos e muitas vezes urgentes, acaba por dificultar a comunicacao dentro
das empresas. Partindo da premissa de que uma postura reflexiva permite compreensdo para
profundas transformacGes pessoais, e que a realizagdo de oficinas de sensibilizacdo pode
facilitar os processos de comunica¢do, motivacdo e lideranca, transformando-os em vetores
facilitadores para a geracdo de um ambiente produtivo e de bem-estar na organizacdo, foi
realizada uma pesquisa-acdo, com 141 profissionais do Hospital de Clinicas de Campo Limpo
Paulista (HCCLP). Levando em consideracdo o objetivo do presente estudo, foram realizadas
reunides de Coaching Ontoldgico, com 7 profissionais responsaveis pela gestdo da referida
instituicdo, e realizadas oficinas de sensibilizacdo, sobre Dinamicas Humanas e sobre
Competéncias Conversacionais, para os 141 profissionais alocados nos setores de Recepcéo e
de Enfermagem do HCCLP. Para tornar possivel a comparacdo de comportamentos
observaveis, foram realizadas duas pesquisas com abordagens quantitativas e duas pesquisas
com abordagens qualitativas, com entrevistas do tipo Survey, antes e depois das intervencdes,
que permitiram mapear a efetividade do uso das metodologias de sensibilizacdo e da
contribuicdo do Coaching Ontoldgico na Gestdo Hospitalar. Os resultados da pesquisa
quantitativa mostraram crescimento de 0,4% na percepcdo sobre a Comunicacgdo entre 0s
setores da instituicdo, refletindo em um crescimento de 3,0% na percep¢do sobre a Motivacéo
dos funcionarios, apesar da reducdo em -0,7% na percepc¢do das equipes sobre a Lideranca.
Isolando desses percentuais a avaliacdo efetuada pelos funcionarios da area de Gestdo, que
passaram pelo processo de Coaching, percebe-se significativa melhora de percepcao sobre as
dimensGes de Motivacdo, Comunicacgéo e Lideranga, com percentuais de avaliagdo positivos
em 17,5%, 17,1% e 14,5%, respectivamente, no periodo compreendido entre as duas

pesquisas. Da mesma forma, ao avaliar as declaracGes resultantes das entrevistas da pesquisa



qualitativa, pode-se identificar varios depoimentos que afirmam que as reunides de Coaching
e as oficinas de sensibilizacdo trouxeram importantes contribui¢cBes para os profissionais
detentores de cargos de Gestdo, aléem de melhora na comunicagdo entre as equipes alocadas
nos setores da Recepcdo e da Enfermagem. Assim sendo, conclui-se que a préatica do
Coaching Ontolégico tem muito a contribuir com a Gestdo Hospitalar.

Palavras-chave: Coaching Ontologico. Gestdo Hospitalar. Ontologia da Linguagem. Clima

Organizacional. Dindmicas Humanas e Biologia Cultural.



ABSTRACT

This study’s main goal is to identify how the use of Ontological Coaching, based on the
Ontology of Language, can facilitate communication and assist in building healthy and
productive environments within companies. In the universe of organizations the
communication issue has great importance, because it is through the instructions and
exchange of informations that are developed all the actions needed for the effectuation of
processes, and respective development of products. So, we inhabit a linguistic world, in which
the word, in special the spoken word, becomes the instrument by excellence of the executive’s
action, the essencial way to get in touch with others and to obtain results. Nonetheless, the
administrative language, featured by short, direct, and many times urgent commands, tends to
complicate the communication inside the companies. Assuming that a reflexive posture
allows comprehension to deep personal transformations and that the realization of
sensitization workshops may facilitate the processes of communication, motivation and
leadership, transforming people into enabling vectors for the generation of a productive and
wholesome environment in the organization, it was done a research with 141 professionals of
the Hospital das Clinicas of Campo Limpo Paulista (HCCLP). Taking into account the main
goal of the study, meetings of Ontogical Coaching took place, with 7 professionals
responsible for the management of the referred institution, along with sensitization
workshops, about Human Dynamics and Conversational Skills, for the 141 professionals
allocated in the sectors of Reception and Nursing of the HCCLP. To enable the comparison of
observable behaviours, there were developed two researches with quantitave approaches and
two researches with qualitative approaches, based on Survey interviews, before and after the
interventions, which made possible the mapping of the effectiveness of the use of
sensitization methodology and the contribution of Ontological Coaching to Hospital
Management. The results of the quantitative research indicated a growth of 0,4% in the
perception of Communication between the sections of the institution, reflecting on a growth
of 3,0% on the perception of employee’s Motivation, despite the reduction of -0,7% in the
perception of the teams on Leadership.

Isolating of these percentuals the evaluation done by the employees from the management
area, which went throught the Coaching, a significant improvement on Motivation,
Communication and Leadership dimensions could be perceived, with positive evaluation
percentuals of 17,5%, 17,1% and 14,5%, respectively, in the period comprehended between

the two researches. In that same way, by evaluating the statements resultant of the qualitative



research interviews, a lot of testimonials were observed claiming that the Coaching meetings
and the workshops brought important contributions to the professionals holders of the
management positions, along with the improvement in the communication between the teams
allocated in the Reception and Nursing sectors. That being, the conclusion is that the exercise
of the Ontological Coaching has a lot to contribute with Hospital Management.

Keywords: Ontological Coaching. Hospital Management. Ontology of Language.

Organizational Climate. Human Dynamics and Cultural Biology.
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1 INTRODUCAO

O presente estudo tem como principal objetivo investigar o quanto a utilizacdo do
Coaching Ontologico, fundamentado na Ontologia da Linguagem, pode facilitar a
comunicacdo e auxiliar na construcdo de ambientes saudaveis e produtivos dentro das
empresas.

Vivemos em uma sociedade na qual a maioria das pessoas adultas passa grande
parte das horas de cada dia dedicadas ao trabalho. E, durante esse longo periodo que a pessoa
passa desempenhando a sua funcdo, normalmente dentro das empresas, ela ndo s6 é cobrada
pelos resultados, mas também que estabeleca um bom convivio e integracdo com os colegas,
e, segundo Maturana (2009, p. 29) “[...] os seres vivos se deslizam em seu viver seguindo o
curso de interacdes, em que se conserva o bem-estar vivido como coeréncia psiquica-corporal
com o0 meio que conserva o viver € que, quando isto ndo acontece, o ser vivo morre”. NO
entanto, a preocupacdo com o0s aspectos da integracdo no ambiente organizacional é
relativamente recente. A sua importancia s6 passou a ser considerada a partir dos ultimos
estudos das escolas de administracao.

Por muitos anos, os homens viveram em uma organizacdo social agricola. A
unidade era a familia, viviam em comunidades, conviviam com 0s mesmos valores, no
mesmo horizonte de abrangéncia e a producdo tinha escala artesanal. Entre os séculos XVI e
XVIII, as pessoas abandonaram a lavoura, a organizacdo artesanal e foram trabalhar nas
fabricas, convivendo em ambientes compartilhados entre todos os operarios, de forma a
viabilizar a producéo em escala (PEREIRA e GIOIA, 2012, p. 255).

Para tornar os empregados mais produtivos, no final do século XIX e inicio do
século XX, Taylor e Fayol, os primeiros tedricos a estudar o ambiente do trabalho,
estabeleceram processos operacionais, descricdo dos esforcos e atribuicBes para cada funcgéo
produtiva. As instrugdes, conforme estudos da Escola Classica da Administracdo, por muitos
anos foram passadas aos empregados em um modelo hierarquico de comando e controle
(TEIXEIRA, SALOMAO e TEIXEIRA, 2010, p. 62).

Com o decorrer dos anos, e a introducdo de uma visdo mais humanista na
administracdo, essa forma de transmitir as instrugcdes teve que ser revista e, desde entdo, 0s
processos de comunicacdo passaram a ser um desafio a mais, para serem administrados dentro

das empresas.
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Constata-se que a linguagem administrativa, ao reduzir consideravelmente as opcoes
de escolha, tanto no eixo paradigméatico quanto no eixo sintagmatico, ndo é
favoravel ao desdobramento do sentido. Mas, numa outra ordem, essa maneira de
falar revela falta de consideracdo pela capacidade do ser humano de manejar os
simbolos e de ‘criar’ o sentido, e uma repulsa a recorrer a sua inteligéncia.

(CHANLAT,1996, p. 141).

A linguagem administrativa, caracterizada por comandos curtos, diretos e muitas
vezes urgentes, acaba por dificultar mais ainda a comunicacdo dentro das organizagdes. E
atualmente, com uma comunicacao global, proporcionada pela tecnologia e pela globalizagdo
da economia, que gera uma miscelanea de culturas dentro de um mesmo ambiente
organizacional, fica mais dificil que se estabeleca uma comunicacdo genuina e que
proporcione fluxo de sentido para todos no ambiente de trabalho.

A proposta de trazer esse assunto para a Academia deve-se a viabilidade de
realizar pesquisa aplicada, de forma a dimensionar a efetividade dos resultados da utilizacéo
da metodologia de gestdo do Coaching Ontoldgico, e também pela lacuna de estudos e/ou de
publicacdes sobre o tema, de acordo com pesquisa realizada em consulta as principais bases
de dados de publicagdes, nacionais e internacionais, com as palavras-chave: Coaching
(Management), Coaching Ontoldgico (Business and Leadership), e Ontologia da Linguagem,
conforme Quadro 1.

A consulta buscou identificar apenas as publicacbes dos ultimos dez anos,
envolvendo a utilizacdo do Coaching e do Coaching Ontoldgico, no ambiente organizacional

e no desenvolvimento de lideres.

Quadro 1 — Principais bases de dados de publica¢des nacionais e internacionais.

Extensao Scielo Web of Science Periédicos CAPES
Producéo Producéo Producéo Producéo Producéo Producéo
Palavras-chave - d . : . ¥
Nacional | Internacional Nacional Internacional Nacional Internacional
Coaching 27 73 0 120 0 130
(Management)
Coaching
Ontoldgico
(Business and 0 0 0 0 0 6
Leadership)
Ontologia da
Linguagem 4 4 11 0 2 6

Fonte: Internet®. Consulta realizada em margo/2015.

3 Fontes internet sites: http://www.scielo.br; https://webofknowledge.com: http://ww.periodicos.capes.qgov.br



http://www.scielo.br/
https://webofknowledge.com/
http://www.periodicos.capes.gov.br/
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Conforme podemos verificar nos resultados constantes no Quadro 1, a consulta
aponta para um interesse académico maior pelo tema do coaching, sem focar especificamente
a abordagem da Ontologia da Linguagem ou o Coaching Ontoldgico, cujas publicacdes foram
encontradas apenas na Producdo Internacional das bases de Periddicos da Capes.

Tampouco no ambiente organizacional se percebe clareza quanto a importancia do
tema, e 0 quanto a linguagem e os respectivos atos da fala podem interferir na geragcdo de um
ambiente saudavel e produtivo dentro das empresas.

Grossi  (2000), apud Berger (2002), considera que a linguagem esta
intrinsecamente vinculada com a acgdo, numa dindmica de sucessdo e precedéncia, sem
possibilidade de se efetivarem isoladamente.

Chanlat (1996, p. 29) postula que “A constru¢do da realidade e das a¢des que pode
empreender o ser humano ndo sdo concebidas sem se recorrer a uma forma qualquer de
linguagem”, ¢ “[...] passagem obrigatoria para a compreensdo humana, a linguagem constitui
um objeto de estudo privilegiado e sua exploragdo no contexto organizacional vai permitir
com que se desvendem as condutas, as agdes e as decisoes”.

Ou seja, sem o uso adequado da linguagem ndo h& encaminhamentos, nem acGes

concretas, no contexto organizacional.

1.1 Formulacdo do Problema

No caso do projeto de pesquisa em questdo, a motivacdo central para esse estudo
parte de uma crenga profunda de que o ambiente organizacional pode ser um celeiro de
oportunidades em desenvolvimento pessoal, superagdo, realizagcdes e bem-estar, se as pessoas
se derem conta de que podem ser protagonistas na construcdo desse ambiente, relacionando-se
com abertura, confianca, cooperacdo e comprometimento. De acordo com Flores e Solomon
(2002, p. 11) “[...] as empresas que melhor funcionam s&o quase sempre aquelas que exercem
a confianga e a harmonia no topo, emanando-a por toda a organizagao”.

Mas como levar essas questdes para o ambiente das organiza¢6es? Como construir
ambientes de cooperacdo, confianca, escuta e de colaboracédo?

Como fazer com que as pessoas se deem conta de que podem ser protagonistas na
construcdo de ambientes saudaveis e produtivos?

A realizacdo de oficinas de sensibilizagdo, sobre Competéncias Conversacionais,
fundamentadas na Ontologia da Linguagem, e sobre Dindmicas Humanas, podem contribuir

para que os funcionarios se sintam esclarecidos, prestigiados e incluidos no processo?
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E possivel fazer com que cada funcionario se reposicione sobre as suas crencas e
julgamentos e adote novas posturas e atitudes de coopera¢ao?

O Coaching Ontologico, como metodologia de desenvolvimento fundamentada na
Ontologia da Linguagem, seria entdo o vetor para proporcionar essas reflexdes e trazer novas
percepg0es para 0s gestores?

A partir dessas inquietudes, a questdo que surge é: O Coaching Ontologico pode
contribuir para a construcdo de um ambiente mais saudavel e produtivo dentro das

empresas?

1.2 Objetivos

Considerando todas essas questdes, o presente estudo foi delineado como uma
tentativa de:

Primeiro: identificar o quanto a utilizacdo do Coaching Ontoldgico, fundamentado
na Ontologia da Linguagem, pode facilitar a comunicacdo e auxiliar na construcao de
ambientes saudaveis e produtivos dentro das empresas.

Segundo: promover a integragdo, a reflexdo e conversas mais conscientes entres
0s setores, por meio da realizacdo de oficinas de sensibilizagdo para as equipes, sobre
Competéncias Conversacionais, fundamentadas na Ontologia da Linguagem, e sobre
Dindmicas Humanas, no intuito de avaliar a melhora da comunicacdo no ambiente da
organizacao.

Terceiro: investigar eventual distingdo na percepcdo do ambiente organizacional
por alguns perfis de referéncia, tais como: area de lotacdo, fungéo, tempo de empresa, turno e

contrato de trabalho, estado civil, género e faixa etaria.

1.3 Contribuicéo

O trabalho visa contribuir com o campo da administracdo no sentido de explorar
uma metodologia de gestdo que se insere na vanguarda dos estudos sobre desenvolvimento
organizacional, e que pode contribuir com o desenvolvimento das empresas, como € 0 caso do

Coaching, de uma forma geral, e do Coaching Ontoldgico, de forma particular.
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1.4 Estrutura do Trabalho

O trabalho foi dividido em 6 capitulos estruturados conforme a seguir.

No Capitulo 1, como introducdo ao estudo, apresentamos 0s objetivos, a
formulacéo do problema e a contribuicéo do trabalho para o campo da administracao.

A seguir, no Capitulo 2, intitulado “A Evolugdo da Gestdao no Ambiente
Organizacional”, apresentamos as mudancas que ocorreram ao longo dos anos no ambiente
das empresas, comecando pelos modelos de gestdo voltados para operacfes e processos, a
transicdo para as relagdes humanas no trabalho, a influéncia das principais escolas da
administracdo e dos movimentos humanizadores na gestdo. Abordamos ainda os aspectos
comportamentais, dando enfoque para as dimensGes da Motivacdo, da Lideranca e da
Comunicacdo, por exercerem importante influéncia no clima organizacional e na dinamica da
vida organizacional, chegando até as caracteristicas e influéncias das ultimas geragdes no
ambiente do trabalho, com destaque especial para a geracéo Y.

O Capitulo 3, sobre “Abordagens para o Desenvolvimento Profissional”, define os
principais processos de orientacdo para o desenvolvimento profissional utilizados nas
empresas, que séo o Mentoring, o Coaching, o Coaching Executivo e o Coaching Ontoldgico,
aprofundando sobre os fundamentos da Ontologia da Linguagem e do Coaching Ontoldgico
como Instrumento de Gestdo, por serem foco do presente estudo, além das Dinamicas
Humanas e da Biologia-Cultural.

O Capitulo 4 trata da metodologia utilizada, contemplando o tipo de estudo, 0
desenho da pesquisa, o plano amostral, as técnicas utilizadas na coleta dos dados das
pesquisas qualitativa e quantitativa, e também as consideracGes éticas, de apoio e formais
necessarias para a realizacao da pesquisa

A andlise dos dados, os procedimentos e a analise dos resultados, constam do
Capitulo 5.

O sexto Capitulo encerra com a avalia¢do dos resultados e as consideracdes finais.
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2 A EVOLUCAO DA GESTAO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

A importancia da gestdo no ambiente organizacional € abordada por Fischer

(2002, p. 11), conforme a sequir:

Toda e qualquer organizacdo depende, em maior ou menor grau, do desempenho
humano para seu sucesso. Por esse motivo, desenvolve e organiza uma forma de
atuacdo sobre o comportamento que se convencionou chamar de modelo de gestéo
de pessoas. Tal modelo é determinado por fatores internos e externos a propria
organizacao. Assim, para diferentes contextos historicos ou setoriais sdo encontradas

diferentes modalidades de gestéo.

Para compreender o atual modelo de gestdo das organizacGes, € importante
resgatar sobre como evoluimos de um modelo hierarquico de comando e de controle, classico
do final do século XIX, para um modelo que, de acordo com Blanco (2006), apud Dutra e
Ferreira (2010, p. 168), contempla: “acompanhamento individualizado do profissional, com
processos de interacdo colaborativos, voltados a promocéo e ao estimulo da aprendizagem do

funcionario”, como é caso do Coaching.

2.1 Tempos e Movimentos

O estudo dos tempos e dos movimentos, necessarios para a realizacdo de uma
atividade, teve o seu inicio nas oficinas de construgdo de maquinas da Midvale Steel
Company, durante o periodo da Revolugdo Industrial no final do século XIX, nos Estados
Unidos, tendo como referéncia os estudos de um engenheiro-mecéanico, nascido na Filadélfia,
chamado Frederick Taylor (1856-1915) que, em 1881, buscava incansavelmente identificar a
maneira correta de executar cada tarefa e racionalizar o trabalho, levando em consideragdo a
eficiéncia e a eficacia operacional na administracdo industrial, com a preocupacdo em
otimizar os resultados dentro das empresas (TEIXEIRA, SALOMAO e TEIXEIRA, 2010, p.
64).

Em seus estudos, Taylor acreditava que todo trabalho requeria um estudo
preliminar para determinar qual o melhor processo para a sua realizacdo, e que, treinando 0s
trabalhadores, poderia fazé-los produzir mais e com melhor qualidade.

Taylor defendia que o controle e a supervisao, para verificar se o trabalho estava

sendo realizado em conformidade com as instru¢es programadas, traria aumento nos niveis
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de produtividade, menores custos e salarios mais elevados. Ou seja, além de instruir, treinar e
aperfeicoar o empregado, para que ele realizasse as atividades de acordo as com leis
cientificas desenvolvidas a partir desses estudos, também precisaria garantir que ele estivesse
seguindo-as.

Dessa forma, o perfil dos trabalhadores passa a ser segmentado entre quem pensa
e planeja (os gerentes) e quem executa e deve obedecer (os operarios), ficando o modelo de
gestdo conhecido como hierarquico de comando e de controle.

Ford (1863-1947) aplicou as ideias de Taylor na producdo em massa do veiculo
modelo T (1910), que vendeu mais de 15 milhdes de unidades até o fim da producéo (1927),
(TEIXEIRA, SALOMAO e TEIXEIRA, 2010, p. 64).

As principais obras de Taylor* foram traduzidas e a Administracdo Cientifica
introduzida nas fabricas da Franga durante a Primeira Guerra Mundial, influenciando o teorico
francés Henri Fayol.

Henri Fayol (1841-1925), nascido em Constantinopla (atual Istambul) e vivendo
na Franca, formula uma teoria mais geral que enfatiza a Estrutura Organizacional no Estudo
da Administracio®, com enfoque em detalhar cada uma das operagcBes administrativas,
diferenciando-as das operagOes industriais. Fayol postula que o conjunto das operacgdes de

toda empresa pode ser dividido em seis grupos:

e  Operacdes técnicas: producdo, fabricacdo, transformacéo.

e  OperacBes comerciais: compras, vendas, permutas.

e  Operacdes financeiras: procura e geréncia de capitais.

e  Operacdes de seguranga: protecdo de bens e de pessoas.

e  Operacdes de contabilidade: inventarios, balancos, precos e custo, estatisticas, etc.

e OperacBes administrativas: previsdo, organizagdo, direcdo, coordenacdo e
controle. (TEIXEIRA, SALOMAO e TEIXEIRA, 2010, p. 70 e 71).

Foi Fayol quem propds a definicdo mais popular até os dias de hoje sobre o que
significa administragdo: ‘“Administragdo ¢ prever, organizar, comandar, coordenar e
controlar”.

Essa organizacdo racional do trabalho, com estudo dos tempos e dos movimentos,

fragmentacdo das tarefas e especializacdo do trabalhador, conhecida como Administracao

4 Frederick W. Taylor, Shop Management. New York: Harper & Row, 1903; The Principles of Scientific
Management. New York: Harper & Row, 1911.

5 Henri Fayol, Administration industrielle et générale. Bulletin de la Société de I’Industrie Minérale, N° 10, 5-
164. 1916.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Henri_Fayol
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Cientifica, constituiu a primeira tentativa de criar uma teoria da Administracdo, a Teoria
Classica. (CHIAVENATO, 1999, p. 91)

Os modelos de administracao cientifica de Taylor e de Fayol, posteriormente
criticados devido a racionalizacdo e a segmentacdo do trabalho, ndo apenas permitiram a
transicdo da producdo artesanal para a producdo em série, como serviram de modelo para
organizar o ambiente e administrar a grande maioria das empresas industriais durante o Gltimo

século, mantendo-se até os dias atuais.

2.2 As Relagdes Humanas no Trabalho

A Teoria das Relagbes Humanas (também denominada Escola Humanistica da
Administracdo) surgiu nos Estados Unidos, no inicio do século XX, como consequéncia
imediata das conclusGes obtidas por Elton Mayo e seus colaboradores, na “Experiéncia de
Hawthorne”. Foi basicamente um movimento de oposicdo a Teoria Classica da
Administracdo, quando esta comecgou a ser vista como um meio sofisticado de exploracdo dos
empregados a favor dos interesses patronais (CHIAVENATO, 1999, p. 131).

A pesquisa, conhecida como “Experiéncia de Hawthorne” (1924), realizada pelo
australiano, psicologo e socidlogo, George Elton Mayo (1880-1949) e uma equipe de
pesquisadores, com um grupo de funcionarios de uma fabrica de equipamentos telefénicos,
a Western Electric Company, localizada em Hawthorne, distrito de Chicago, tinha o intuito de
estudar a fadiga, os acidentes, a rotatividade de pessoal e o efeito das condigdes fisicas de
trabalho sobre a produtividade dos empregados, em um ambiente caracterizado por conflitos
entre empregados e empregadores, apatia e tédio (TEIXEIRA, SALOMAO e TEIXEIRA,
2010, p. 94).

A primeira fase da experiéncia pretendia confirmar se melhorando a iluminacgéo
haveria uma melhora no desempenho dos operarios, porém, no intuito de querer cooperar com
a pesquisa, os operarios respondiam de acordo com o que eles “imaginavam ser a resposta
esperada”, ¢ a produtividade aumentava e/ou diminuia independente da reducdo ou do
aumento da iluminacdo. A segunda fase, onde era permitido que se trabalhasse com maior
liberdade, em ambiente amistoso, sem pressGes e sem temor ao supervisor, que passou a
desempenhar o papel de orientador, também ndo surtiu efeito, pois proporcionou apenas o
desenvolvimento social e a integracdo do grupo. Um plano de incentivos financeiros nao
surtiu resultados, pois os operarios reduziam o ritmo quando acreditavam ja ter produzido o

bastante. Em nova etapa da pesquisa, que investigava as relacdes interpessoais por meio de
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entrevistas com os empregados, eles desenvolveram uma unido informal, com regras proprias
de procedimento dentro do grupo, onde a lealdade e a lideranca de certos funcionarios em
relacdo ao grupo foi observada, incluindo punicdes informais aplicadas pelo grupo contra

membro infrator. Como resultado da pesquisa, Mayo constatou que:

Quando os funcionarios se sentiam importantes, e valorizavam a atencdo que
estavam recebendo da chefia, a produgdo aumentava. Quando, ao contrario, sentiam-
se ameacados pelas mudangas resistiam, impondo ritmo prdprio, protegidos por
grupos informais. Dessa forma constatou-se que, para que haja satisfacdo, motivacéo
e produtividade no trabalho, os aspectos humanos e sociais devem ser considerados,
pois sdo tdo ou mais importantes que os fatores ambientais, técnicos e financeiros. A
pesquisa demonstra que o trabalhador ndo é simples peca de uma engrenagem, mas
que se relaciona com os demais numa situacdo de grupo, ndo s6 pela busca de
conforto material, mas também por necessidades de natureza social e psicolégica.
(MAYO, 1924, apud TEIXEIRA, SALOMAO e TEIXEIRA, 2010, p. 95)

ApOs essa pesquisa Mayo publica seu livro®, que serve de referéncia para o
surgimento da escola das Rela¢cdes Humanas, e influencia varios autores, dentre eles Abraham
Maslow’, Frederick Herzberg® e Douglas McGregor®.

Todos esses estudos, mesmo apos decorrido tanto tempo, sdo fundamentais para
compreender o comportamento humano dentro das organizacGes. Percebe-se ainda, no
entanto, que alguns gestores assumem a responsabilidade de coordenar equipes sem qualquer
conhecimento sobre todas essas pesquisas e escolas de administracdo, sem ter ideia sobre o
quanto os seus resultados poderiam servir de referéncia, e serem a chave para o aumento da
produtividade na empresa. E, em um mundo competitivo e globalizado, é fundamental olhar
para a produtividade das organizacdes, pois é essa capacidade de fazer mais, com 0s mesmos

recursos, que permite com que a empresa possa Crescer com mais vigor.

2.3 Movimentos Humanizadores de Gestdo

A nossa compreensdo sobre o comportamento humano, decorrente dos diferentes

modelos de gestdo, aumentou substancialmente durante as ultimas décadas a partir dos

6 Elton Mayo; The Human Problems of an Industrial Civilisation. Macmillan, New York, 1933.
" Abraham Maslow. Motivation and personality. New York: Harper and Row. 1954,

8 Frederick Herzberg. The motivation to work. New York: Willy, 1959.

9 Douglas McGregor. The human side of enterprise. New York,: McGraw-Hill, 1960.
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estudos da Escola de Relagdes Humanas. Ela foi a precursora de uma série de movimentos
“humanizadores” da gestao, conforme Teixeira, Salomao e Teixeira (2010). Sao eles:

e Qualidade de vida no trabalho: postula que a melhoria no ambiente de trabalho facilita
0 autodesenvolvimento, a auto realizacdo e 0 aumento da produtividade, por meio do
incremento da comunicacdo, motivacdo, capacitacdo e aprimoramento do
desempenho.

e (Gestdo de pessoas: 0 destaque é para a singularidade do ser humano. Abre espaco para
a horizontalizagéo, a criatividade e a intuig&o.

e Gestdo pela qualidade total: além da melhoria continua, tem o foco voltado para o
cliente, concedendo autonomia e poder de decisdo, empowerment, para cada
funcionério.

e Gestdo por competéncias: considerando as estratégias organizacionais, identifica quais
as competéncias individuais que agregam, tanto valor econémico para a empresa,
quanto valor social para o individuo.

e Cultura do bom trabalho: propde o desenvolvimento do capital humano, social e
psicologico do funcionario, com o intuito de canalizar forgas e talentos para a
exceléncia no trabalho e o alcance de resultados produtivos, éticos e sustentaveis.

e Aprendizagem organizacional e gestdo do conhecimento: movimento que implica
envolver as pessoas em um processo continuo e sistematico de reflexdo, troca,
inovacéo e aprendizagem, que resultem em vantagem competitiva para a empresa.

Senge (1998) propGe uma nova e revolucionaria concepcdo de lideranga e de
gerenciamento empresarial, ao sustentar que a Unica vantagem competitiva sustentavel é a
capacidade de aprender mais rapido e melhor do que os concorrentes, e que as pessoas Sao 0
principal meio de alavancagem para os processos de mudanca, pois 0 conhecimento esta em
cada funcionério ao exercer a atividade dentro dos setores na organizagdo. O desafio que se
apresenta entdo € o de conhecer e de recuperar todas as informacdes, e de criar uma visdo
sistémica de todos 0s processos, levando a organizacao a ser mais eficaz que a soma das suas
partes. Em seu livro'®, best seller por mais de 15 anos, Senge discorre sobre as disciplinas:
pensamento sisttmico, dominio pessoal, modelos mentais, visdo compartilhada e
aprendizagem em equipe, destacando as quatro primeiras como disciplinas essenciais, e a

quinta como sendo a pedra fundamental da organizacédo que aprende.

10 peter Senge. A quinta disciplina — Arte e Prética da Organizagdo que Aprende. S&o Paulo: Best Seller, 1998.



31

Goleman, apud Teixeira, Salomdo e Teixeira (2010, p. 105), resume que uma
organizacdo que aprende ¢ “um grupo de pessoas que aperfeicoam continuamente a
capacidade de criar o seu futuro, mudando o ser humano para que produza resultados que lhe

interessam e realize coisas que lhe sdo importantes”.

Senge contribuiu para o desenvolvimento das estratégias modernas de gestdo de
recursos humanos, com principios de trabalho em grupo e modelos de qualidade.
Suas ideias sdo de grande valor para as empresas do século XXI, e envolvem a
quebra de velhos habitos empresariais em que apenas 0s gestores detém o poder e 0
controle, propondo um modelo novo e coletivo de aprendizagem, com ampliacéo do
poder dos aprendizes. No entanto, sdo principios de dificil implantacdo, devido ao

medo de perda de poder por parte dos gestores.

Depois dos estudos sobre as organizagdes que aprendem, Senge fundou a Society
for Organizational Learning — SOL(1997), como sucessora do Centro de Aprendizagem
Organizacional do Massachusetts Institute of Technology (MIT), com o proposito constituir
uma comunidade articulada e representativa, uma rede de conhecimentos e de envolvimento
que dissemine as praticas de aprendizagem, aprofunde questdes locais, compartilhe e
transforme os aprendizados em agdes efetivas em varios paises, inclusive no Brasil!.

Em seu primeiro livro!?, a SOL contempla experiéncias dos autores, de cientistas
e de empreendedores das areas sociais e dos negécios, em um esforco para explicar como
ocorrem mudancas profundas coletivas.

O trabalho pioneiro de Senge acabou por influenciar outros autores no
desenvolvimento de pesquisas e de metodologias que abordam sobre modelos mentais,
construcdo de visdo compartilhada e desenvolvimento de “empresas que aprendem”, tendo
sempre como referéncia o individuo, suas competéncias e dons naturais. Como exemplo
podemos citar a obra de Scharmer®®, cuja metodologia se propde a ajudar as pessoas a
“aprender com o futuro a medida que ele emerge”. A obra inclui dezenas de exercicios e
praticas que permitem que lideres e organizac¢des desloquem a sua consciéncia, conectem-se

com sua melhor possibilidade futura e adquiram a capacidade de realiza-la.

11 Fonte internet: https://pt-br.facebook.com/solbrasilonline

12 peter Senge, Otto Sharmer, Joseph Jaworski, Betty S. Flowers. PRESENCA, publicado mediante acordo com
a Society for Organizational Learning — SOL. Sao Paulo: Cultrix, 2007.

13 Otto SCHARMER. Teoria U: Como liderar pela percepgdo e realizagdo do futuro emergente. Rio de Janeiro:
Elsevier, 2010.
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Todos esses movimentos, integrados ou ndo, ao reconhecerem as pessoas como 0
principal elemento dentro das empresas, acabam por produzir empresas mais flexiveis, ageis,

dindmicas e produtivas.

24 Reflexos da Teoria das Rela¢cbes Humanas e dos Movimentos Humanizadores

na Gestdo Organizacional

Como vimos, a Experiéncia de Hawthorne marca o inicio de uma nova Teoria e
inspira Movimentos Humanizadores nas empresas, deslocando a preocupacdo anteriormente
voltada para a tarefa e estrutura, para a preocupacao com as pessoas.

Todas as essas mudancas refletem em profundas transformacdes na Gestdo
Organizacional, pois passa-se a considerar as necessidades psicologicas e sociais dos

funcionarios, além das questdes envolvendo as atribuicdes e as responsabilidades nas funcdes.

Com o advento da Teoria das Relagdes Humanas uma nova linguagem passa a
dominar o repertério administrativo: passou-se a falar em motivacdo, lideranca,
comunicacgdo, organizacdo informal, dindmica de grupo, etc. Os antigos conceitos
classicos de autoridade, hierarquia, racionalizacdo do trabalho e departamentalizacéo
passam a ser duramente contestados. [...] A énfase nas tarefas e na estrutura é
substituida pela énfase nas pessoas. (CHIAVENATO, 1999, p. 157)

E a importancia da Motivacdo, da Comunicacdo e da Lideranca nas organizacOes

é abordada por vérios autores, como veremos a seguir.

24.1 Motivacao

A nossa compreensdo da motivagdo humana aumentou substancialmente nas
Gltimas décadas, a partir do surgimento da Escola das Relagbes Humanas. “As teorias
simplistas de que o homem trabalhava primariamente por dinheiro ou por gratificacdo social
foram substituidas por teorias mais complexas sobre a natureza humana”. (KOLB, RUBIN e
MCcINTYRE, 1986, p. 82)

De acordo Teixeira, Salomdo e Teixeira (2010, p. 107), “Pessoas devidamente
motivadas e que tem a oportunidade de fazer escolhas aprendem a buscar responsabilidades e

consideram o trabalho como fonte de satisfacao”.



33

Chiavenato (1999, p. 163) postula que “A partir da Teoria das Relagdes Humanas,
todo o acervo de teorias psicoldgicas acerca da motivacdo humana passou a ser aplicado
dentro da empresa. Verificou-se que todo comportamento humano é motivado”.

Conforme Kolb, Rubin e Mcintyre (1986, p. 76), “Qualquer grupo ou organizacéo
é composto por pessoas, e cada uma das quais tem seu particular padrdo de motivos”.

Surge entdo a dimensdo da motivacdo como um diferencial para a atuagédo do
funcionario, ou seja, é a partir de uma analise de motivos que a pessoa parte para uma
determinada ac@o ou outra qualquer.

Todavia, 0 que se observa € que, ao comegar a trabalhar em uma empresa, talvez a
simples conquista da vaga ja faga com que o funcionario ingresse na organizacdo bastante
motivado, mas ele vai gradativamente perdendo essa motivacdo muitas vezes por ndo
compreender a complexidade da dinamica das intera¢cdes no ambiente organizacional. Caberia
entdo ao lider o papel de tomar consciéncia disso e buscar formas de identificar as

necessidades dos funcionérios e alinha-los em dire¢do aos objetivos da organizacéo.

24.2 Lideranca

A partir das Teorias das Rela¢cbes Humanas passou-se a constatar a influéncia e a
importancia da lideranga sobre o comportamento das pessoas, conforme abordagem dos
autores a seguir.

Chiavenato (1999, p. 168) postula que “A lideranga ¢ necessaria em todos os tipos
de organizagcdo humana, principalmente nas empresas. [...] O administrador precisa conhecer
a natureza humana e saber conduzir as pessoas, isto ¢, liderar ”.

Segundo Kolb, Rubin e Mcintyre (1986, p. 76):

As interacdes dos padrdes de motivos dos membros de uma organizacdo combinam-
se com os estilos de lideranga das pessoas chave da organiza¢do, com suas normas e
seus valores e com a estrutura da organizacdo para criar o clima psicolégico da

mesma.

Destaca-se nessa abordagem o papel estratégico do lider como agente capaz de

influenciar na criacdo de um clima organizacional alinhado aos objetivos da organizacéo.

Quando a vida esta em ordem, as tarefas sdo previsiveis e quase tudo esta indo bem,

as pessoas ndo querem nem precisam de muita lideranca. [...]. No entanto, em
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condi¢Bes perturbadoras, quando o mundo estd assustado e o futuro é incerto,
guando as pessoas experimentam o medo, terror e maus pressagios, necessitam
emocionalmente de um lider, alguém em quem possam confiar e junto a quem

gueiram assumir um compromisso emocional. (BERGAMINI e CODA, 1997, p. 12)

O que essa abordagem nos traz é que, em esséncia, o papel do lider é o de
perceber 0s aspectos emocionais dos subordinados e oferecer apoio, caso eles estejam

emocionalmente necessitados, ou deixar fluir, quando tudo estiver bem.

Ninguém podera ser eficaz como lider se nao entende que, antes de mais nada, cada
um vé no proprio trabalho a oportunidade de realizar as suas proprias
potencialidades, buscando conseguir uma indispensavel ligacdo com a comunidade
em sentido mais amplo. Portanto, cada um deve ser considerado como o seu proprio
controlador, capaz de corrigir o curso das suas a¢es quando elas ndo o conduzem
para o resultado almejado. (BERGAMINI e CODA, 1997, p. 13).

Porém, talvez pelo prdprio desconhecimento de muitos gestores sobre como obter
melhores resultados das equipes, muitos métodos para melhorar a produtividade tém seguido

0 modelo do comando e do controle, e do reforco e da punicéo.

24.3 Comunicacéo

Juntamente com a Motivacdo e com a Lideranca, a Comunicacdo adquire um
papel de destaque na constru¢do do ambiente organizacional, conforme Chiavenato (1999, p.
183), “Para a Teoria das Rela¢gdes Humanas, a comunicacao é importante no relacionamento
entre as pessoas e na explicacdo aos participantes inferiores das razdes das orientacGes
tomadas”.

O termo comunicagdo vem do latim “communicatio”, do qual se distinguem trés
elementos: a raiz, “munis”, que significa “estar encarregado de”, que acrescida do prefixo
“co”, expressa simultaneidade, reunido, e da a ideia de uma “atividade realizada
conjuntamente” ao ser completada pela terminagao “tio”, que reforca a ideia de atividade
(BERGER, 2002, p. 15).

Para Penteado (1993), apud Berger (2002), “a comunicagdo humana compreende

uma variedade de formas, através das quais as pessoas transmitem e recebem ideias,
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impressdes e imagens de toda ordem. Alguns desses simbolos, embora compreensiveis,
jamais conseguem ser expressos por palavras”.

De acordo com Chanlat (1996, p. 139), “Ha mais de 40 anos, o modo de
representar o fendmeno da comunicacdo tem sido dominado pelo esquema classico da

comunicacdo”, que geralmente é representado pelo diagrama a seguir.

Quadro 2 — Esquema classico da comunicagéo.

Mensagem
Emissor Receptor
Canal
Ruido
Codificagdo Decodificagdo
Redundancia

Fonte: Chanlat (1996, p. 139).

Nesse diagrama, a mensagem € enviada de um emissor para um receptor por meio
de um canal. Para garantir a integridade e a seguranca da transmissdo, além da codificacéo, é
definido um processo de redundancia na transmissdo para evitar que eventuais ruidos
comprometam o seu conteddo. Esse esquema, criado por engenheiros de telecomunicagdes
visando compreender as dificuldades que deveriam superar para encaminhar as mensagens no
espaco e no tempo, revelou-se muito Gtil no momento de melhorar a qualidade da transmissao
das informagdes por meio de telégrafo, telex e outros veiculos que servem a comunicacao
(CHANLAT, 1996, p. 139).

Ainda segundo o autor, nesse diagrama, procura-se exclusivamente manter a
integridade material da mensagem ao longo do processo de comunicacdo. Jamais esteve entre
as preocupacdes de seus conceituadores, nem nas possibilidades do modelo, questionar a
significacdo da mensagem ou levar em conta os efeitos que poderiam provocar nos
destinatarios, mesmo que estas duas dimensfes constituam os resultados fundamentais de
qualquer comunicacdo humana. Com efeito, o fato de haver adotado esse diagrama para
explicar e compreender o processo de comunicacgao entre as pessoas, e de té-lo estendido para
a compreensdo das relagOes interpessoais, teve por consequéncia escamotear tais resultados.
Sem duvida, esse modelo € tdo incompleto para apreender o processo de comunicacao
humana, que ndo deveria passar de um diagrama de referéncia.

Vivemos em uma cultura na qual passamos uma informacao e imaginamos que o

outro a compreendeu, ou seja, ao longo dos anos aprendemos que, para uma boa
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comunicacéo, basta que um emissor explique, de maneira clara, o que deseja comunicar que 0
receptor vai compreender o que foi dito. No entanto, conforme Echeverria (2003, p. 138), “Se
examinarmos detidamente a comunicacdo, nos daremos conta de que ela se apoia,
principalmente, ndo no falar, mas no escutar. O escutar € o fator fundamental da linguagem.
Falamos para ser escutados. [...] O escutar valida o falar. Portanto, o escutar é o que dirige
todo o processo da comunicagao”.

E se ndo nos dermos conta dessa condicao, saimos por ai falando, imaginando que
fomos claros e compreendidos, sem sequer perguntar ao interlocutor o que ele entendeu do
que foi dito.

No universo das organizagfes, a questdo da comunicagdo assume uma
complexidade ainda maior, pois é por meio das instrucdes, e das informacdes trocadas, que se
desenvolvem todas as acOes necessarias para a efetivacdo dos processos e respectivo
desenvolvimento dos produtos da organizagdo. Conforme Chanlat (1996, p. 126), “[...] a
palavra e, em especial a fala, torna-se o instrumento por exceléncia da acdo do executivo, 0

meio essencial para entrar em contato com os outros, € para obter resultados”.

25 Dinamica da Vida Organizacional

Segundo Kolb, Rubin e Mclintyre (1986, p. 83), ao escolher um sistema
administrativo e uma estrutura organizacional, uma organizacao deve considerar a interacao
entre as pessoas, as tarefas organizacionais, 0 ambiente externo a organizacdo e o clima

organizacional. Ainda conforme os autores:

Colocado de uma forma simples, o objetivo do planejamento organizacional é
combinar as pessoas com as tarefas que requeiram e inspirem seus motivos e
habilidades e planejar tarefas referentes as exigéncias e oportunidades ambientais. A
variavel mais maledvel das quatro é o clima organizacional. Ele pode servir como
um instrumento administrativo efetivo para integrar a motivacdo individual com os

objetivos e tarefas da organizacéo.

Bem, colocado dessa forma parece simples, mas conforme pudemos observar nos
estudos apresentados anteriormente, promover a integracdo entre os funcionarios, pensar
estratégias, planejar as tarefas, alinhar a motivacdo individual com os objetivos da
organizacdo e manter um clima saudavel e produtivo, talvez seja 0 maior desafio de qualquer

gestor dentro das empresas.
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251 Interacéo entre as Pessoas no Ambiente das Organizagdes

Como vimos, varios sdo o0s aspectos que interferem no estabelecimento de um
bom clima organizacional, mas um aspecto em especial vai merecer a nossa distin¢do, pois
tem sido motivo de vérios estudos. Trata-se do perfil dos profissionais que tem ingressado no
mercado de trabalho nos ualtimos anos, fortemente influenciados por um contexto de

interconexao e de alta tecnologia. Trata-se da geracao Y.

25.2 Geragéo Y

De acordo com Oliveira (2010), a geracao Y, formada por jovens nascidos apos a
década de 1980, nasceu e foi criada junto com a Internet, desenvolvendo uma intimidade
imensa com a tecnologia e com as formas de conexdo que a rede possibilita, 0 que trouxe

como efeito colateral a superficialidade e a ansiedade intensa.

A Geracdo Y foi criada com uma dose saudavel de auto estima e dentro da
mentalidade “vocé pode ser o que quiser”. [...]. Devido a sua criagdo, e a cultura do
periodo de sua formacdo, essa geracdo tem uma ética e postura profissional
totalmente diferentes, assim como um conjunto de valores que abala todas as
estruturas existentes. (LINPKIN e PERRYMORE, 2010, p. 2).

S80 jovens que permanecem um pouco mais nos estudos, provocando um
adiamento de sua entrada no mercado de trabalho e, consequentemente, adiando o
desenvolvimento da experiéncia profissional. Quando eles entram nesse mercado, com muitos
conhecimentos e pouca pratica, acabam contestando a realidade atual, exigindo novas
realidades na relacdo com o trabalho, ou se mostrando relativamente paralisados diante de
dificuldades.

Est4 determinado ao jovem da Geracdo Y o destino de modificar profundamente
0s paradigmas e premissas estabelecidas, contudo isso ndo pode acontecer sem se considerar
as caracteristicas que formaram as geracGes anteriores, que ainda interferem bastante no

ambiente organizacional e no futuro da sociedade.
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Quadro 3 — Principais caracteristicas das diversas geracdes.

Geragéo

Nascimento

Principais Caracteristicas

Tradicional

1920 a 1945

Periodo da “Belle Epoque”, um dos mais marcantes do século 20. A gerag&o
Tradicional teve a grande misséo de reconstruir a sociedade devastada por duas
grandes guerras, e a responsabilidade de reconstituir a estrutura econdmica e
social, dando enfoque em formar a prépria familia, educar os filhos e
estabelecer relacdo estavel no trabalho. Tanto o casamento quanto o emprego
passariam a ser “até que a morte os separe”. Respeitar as autoridades e as regras
estabelecidas tornou-se um importante apoio para essa geracdo, que ficou
marcada pela infinita paciéncia, com a definicdo de que o dever sempre viria
antes do prazer, e que “nada se alcanga sem muito sacrificio”. O empenho dessa
geracao em restaurar o mundo foi impressionante e a sociedade criada € até hoje
reconhecida pelo resgate dos valores familiares, dos “bons costumes”, da
clareza dos papéis de cada um, com o “pai” trabalhando para sustentar a familia,
a “mae” cuidando dos filhos e da casa e os “filhos” com o dever de apenas
estudar, para “ser alguém na vida”.

Baby
Boomers

1945 a 1960

O fim da Segunda Guerra Mundial marcou um periodo de euforia mundial € um
cenario bastante positivo, resultando no nascimento de um grande nimero de
criancas. Evento esse que deu nome & geracdo. Com a sociedade sendo
reconstruida em alta velocidade as criangas poderiam usufruir de um tempo
muito melhor do que o experimentado por seus pais. Durante esse periodo,
conhecido como “Anos Dourados” a disciplina, a honra, o respeito e a
organizacdo definiam todos os comportamentos na sociedade, muitas vezes
ofuscando uma visdo mais critica sobre os acontecimentos. A educacdo dos
jovens foi moldada por um conceito de disciplina rigida e isso refletia em quase
todos os aspectos culturais. No entanto, toda essa rigidez e disciplina foram o
principal motivo para o surgimento de jovens mais rebeldes e contestadores,
cujo desenvolvimento foi marcado por escolhas que transgredissem todas as
regras, toda ordem que estivesse estabelecida.

Geracao X

1960 a 1980

Havia chegado o tempo das revolucbes, com os jovens rebelando-se contra
praticamente tudo o que estava estabelecido até aquele momento. Movimentos
hippies e rebelides de estudantes passaram a fazer parte do cenario em quase
todo o mundo. A nova ordem era rebelar-se contra qualquer coisa que tivesse o
cardter de convencional ou padronizado, inclusive a estrutura familiar. O
assassinato de Malcom X, inspirou 0 nome para batizar essa geracdo. O
surgimento da TV afetou de forma significativa os relacionamentos familiares e
a educacdo dessa geracdo, exposta a programas superficiais e de baixa
relevancia critica. Muitos pais tiveram éxito em transferir a seus filhos todos os
valores e conceitos que aprenderam na juventude. Isso permitiu o
desenvolvimento de jovens que buscaram a estabilidade financeira, alcancando
maturidade e independéncia rapidamente e, assim, constituindo uma familia
exemplar, como a de seus pais. O jovem da Geracdo X sempre foi mais
cuidadoso em suas escolhas, preferindo ndo expor suas opinifes se isso
representasse algum tipo de risco para sua estabilidade familiar. Mesmo sem um
compromisso rigido com as autoridades, submetia-se de forma passiva as regras
estabelecidas.

Continua
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Continuagao

O batismo dessa geracdo deve-se a forte influéncia do periodo da guerra fria, pois Y
era a primeira letra escolhida para dar nome aos bebes, na Unido Soviética. Os
jovens da Geracdo Y nasceram de familias estruturadas em um modelo mais
flexivel, no qual o convivio com os pais é bastante diferente das geragdes anteriores.
Ficar longos periodos longe de casa era uma atitude constante dos homens, pois
precisavam proporcionar um padrdo digno a familia, mas com as revolugdes vividas
pelas mulheres, essa geracdo teve que aprender a lidar com a auséncia ndo apenas
do pai, mas também da mée no seu dia a dia. Isso criou uma situagdo ambigua: as
maes procuravam compensar a auséncia oferecendo instrumentos educacionais que
levassem os filhos a se tornar mais competitivos no futuro e, apesar de ter a figura
materna menos presente, nenhuma geragdo anterior recebeu tantos cuidados, tantos
estimulos e tantas informagdes que pudessem levar os jovens a uma qualificacdo
mais elevada. Cada pai e mée passou a se empenhar com muita energia, buscando
proporcionar a seu filho a melhor escola, o melhor curso de linguas, a melhor escola
1980 a | de natacdo, o futebol, e diversas outras atividades como matematica, ciéncias,
1999 judd... A tecnologia também tem grande influéncia na educacdo desses jovens,
principalmente com o advento do videogame, pois, quase todas as modalidades tem
presentes as fases do jogo e o placar de recordes. Cada fase deve conter um certo
grau de dificuldade, apresentar um desafio novo, e o jogador deve sempre ser
estimulado a avancar para a préxima etapa, com o objetivo de superar um desafio
ainda mais complexo. Para retribuir recompensa e reconhecimento, todo jogo
também deve ter um sistema de apuracdo de resultados objetivos, normalmente
numéricos ou financeiros, e estabelecer um placar de recordes pelo qual o jogador
possa comparar seu desempenho com o de outros competidores. Com o advento da
internet, os competidores foram inclusive colocados a interagir entre si, em jogos
on-line. Com a internet também veio a comunicacdo instantanea e sem fronteiras
com outras pessoas e a informacdo tornou-se irrestrita e ilimitada. Novos valores
estavam surgindo. Novas verdades precisariam ser escritas. O futuro havia
finalmente chegado e ele foi determinante na formagdo da mais complexa,
desconfortante, assustadora e independente gerag&o.

Geracao Y

Fonte: elaborado pelo autor (adaptado de OLIVEIRA, 2010, p 46).

Quando refletimos sobre as geracbes consideramos a formacgdo classica,
constituida de apenas trés geracdes, a dos avos, a dos pais e a dos filhos. Com o aumento da
expectativa de vida provocado pelos avancos cientificos, as pessoas sdo mais saudaveis e hoje
¢ comum identificar familias compostas de bisavos, avos, pais, filhos e netos, todos
convivendo simultaneamente.

No ciclo das relacdes trabalhistas e da previdéncia social o conceito classico de
geracOes ainda se verifica, mas no ambiente das organizagdes isso ndo é mais uma realidade.
Muitas vezes, mesmo com condicGes de se aposentar e de se retirar da vida ativa, muitos
profissionais tem preferido continuar trabalhando, criando situagdes de grande impacto, pois o
convivio das cinco geracOes faz emergir a diferenca de atitudes caracteristicas de cada uma
delas. Essas atitudes acabam por interferir nas escolhas, expectativas e motiva¢des das
pessoas, alterando completamente a qualidade dos relacionamentos e provocando desgastes e
perda de energia nas empresas. (OLIVEIRA, 2010, p. 57).
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E como lidar com essa forca de trabalho que influenciara definitivamente a cultura

das empresas?

2521 Geragao Y no Trabalho

A Geragdo Y esta chegando agora a vida adulta, e a um mercado de trabalho ainda
fortemente influenciado pela cultura dos profissionais das outras geracGes, que ndo abre
espaco para o crescimento e desenvolvimento dos jovens, deixando a eles apenas as tarefas
operacionais e fazendo com que eles se desestimulem e partam em busca de novos desafios.

A seguir vamos compreender um pouco mais sobre o perfil dessa geracéo, a partir
das dimensbes da Motivacdo, da Comunicacédo e da Lideranca, considerando a abordagem de

Linpkin e Perrymore (2010).

25.2.1.1 Motivacéo e a Geragao Y

A Geragéo Y vive em um extremo de motivacdo externa, em comparagdo com as
outras geracdes. Os jovens expressam essa hecessidade de motivacdo externa buscando
recompensas tangiveis como: elogios, feedback imediato e reconhecimento pelo trabalho a
cada pequena conquista. Funcionarios motivados por fatores externos geralmente sentem que
tém pouco controle em relagdo ao que acontece com eles e com 0 mundo a sua volta, e se
sentem incapazes de mudar as coisas. 1sso gera um grande problema no ambiente profissional
porque um individuo motivado por fatores externos, quando nao recebe recompensa

constante, se sente inseguro e frustrado, o que diminui a sua produtividade.

25.2.1.2 Comunicago e a Geragdo Y

A Geracdo Y nasceu em uma era de grandes avangos tecnoldgicos, o que
influenciou a sua forma de se comunicar em relacdo a velocidade, ao tipo de linguagem e as
limitacbes de tempo e de espaco na comunicagdo. O aprendizado sobre a comunicagao
comega com 0s pais, segue com a escola, mas se desenvolve e se transforma com base na
tecnologia. Os jovens dessa geracdo mudaram completamente as bases da comunicacdo
profissional e pessoal, mais do que qualquer outra geracdo. Trouxeram uma nova linguagem,

geralmente confundindo outras geracdes e contribuindo para o declinio da linguagem
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profissional formal no ambiente de trabalho. Os jovens da Geragdo Y se recusam a se
comunicar de outra forma que ndo a eletrénica porque realmente acreditam que da no mesmo.
Se, por um lado, a preferéncia por meios digitais facilita a comunicacéo, principalmente com
relacdo a distdncia e ao tempo, por outro lado, compromete a oportunidade de eles
desenvolverem e aprimorarem habilidades linguisticas basicas, como compreender outros
sinais de comunicagdo e construir relacionamentos reais, em contraposicdo aos
relacionamentos virtuais. Como os jovens da Geracdo Y sempre tiveram as informacdes que
queriam na hora, suas expectativas quanto a velocidade de transferéncia dessas informacGes
sdo um pouco mais altas do que as expectativas das outras geracdes. Os jovens da Geragédo Y
costumam se aborrecer, e perder a paciéncia, pela velocidade da comunicacdo e troca de

informacdes na maioria das empresas de hoje em dia.

2.5.2.1.3 Liderancae a GeragaoY

Caracterizada como um segmento com forte crescimento da forca de trabalho, a
Geragdo Y estd exigindo mudangas no cenario corporativo, de modo que reflitam os seus
valores e a sua forma de se relacionar com o ambiente. Habituados a procurar e a encontrar
respostas para tudo, os jovens da Geragdo Y sempre perguntam “por que” quando lhe pedem
para fazer alguma coisa, mesmo quando ndo cabe a pergunta, gerando perturbacdes na relacéo
com os lideres de outras gerac@es, acostumados a ndo questionar os pedidos e ordens de seus
chefes. Isso ndo é, necessariamente, um reflexo de desrespeito ou de insubordinacdo, mas uma
necessidade que a geracdo tem de saber que seu trabalho é importante. A medida que os
lideres que criaram e/ou desenvolveram as normas que orientaram as corporac¢@es no ultimo
século se preparam para deixar a forca de trabalho, e os futuros lideres comecam a assumir o
controle, a tensdo se torna mais intensa e os adversarios “tradicionais” come¢am a sucumbir a
pressdo. Frustracfes se acumulam dos dois lados. Os supervisores e gerentes estdo perdendo
bons funcionarios Y porque eles “tem uma vida para viver”, “gostam de exibir tatuagens e
piercings” e “ndo querem trabalhar tanto”. E curioso observar, no entanto, que as mesmas
pessoas que ensinaram seus filhos a exigir tudo sdo agora os lideres que reclamam que seus

“filhos” estdo pedindo demais.
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25.3 Clima Organizacional

Os estudos iniciais sobre o clima organizacional datam do final da década de 1960
e inicio da década de 1970. Varios sdo os autores que abordam sobre os conceitos de clima
organizacional, e o que se evidencia é que existe um alinhamento entre eles de que o clima
organizacional é um conceito significativo e que tem importantes implicacdes para entender o
comportamento humano nas organizaces (SANTOS, 1999, p. 28).

Para ilustrar essa evidéncia, destacamos aqui alguns desses autores.

Clima origina-se do grego “klima” e significa tendéncia. Clima Organizacional
reflete, entdo, uma tendéncia ou inclinacdo a respeito de até que ponto as necessidades da
organizacdo e das pessoas que dela fazem parte estaria sendo atendidas. (CODA, 1997, p. 94)

Kolb, Rubin e Mclintyre (1986, p. 76) postulam que é importante que 0
administrador compreenda os conceitos de clima organizacional, porque é através de sua

criacdo que ele pode manejar a motivagao de seus empregados. Os autores ainda afirmam que:

A eficiéncia da organizacdo pode ser aumentada atraves da criagdo de um clima
organizacional que satisfaca as necessidades de seus membros, e, a0 mesmo tempo,

canalize esse comportamento motivado na direcdo dos objetivos organizacionais.

Toro (2001), apud Martins, Oliveira, Silva, Pereira e Souza (2004), postula que o
Clima Organizacional afeta de maneira muito significativa a motivacdo e a satisfacdo dos
trabalhadores para com o trabalho, e os efeitos dessa relagédo funcionam como importantes
reguladores da produtividade dos funcionarios e da Empresa como um todo.

No entanto, conforme Santos (1999), “Embora os estudos sobre o Clima
Organizacional sejam particularmente Uteis, porque fornecem um diagnostico geral e ajudam
a entender melhor a dindmica organizacional, muitas empresas tem negligenciado o uso desta
importante ferramenta”.

Tagiuri (1969), apud Santos (1999), define Clima Organizacional como sendo:

Uma qualidade relativamente permanente do ambiente interno da organizagdo que:
a) é percebido pelos seus membros; b) influencia seu comportamento e ¢) pode ser
descrito em termos de valores de um conjunto de caracteristicas (ou atributos) da

organizacao.
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Litwin e Stringer (1968), apud Santos (1999), abordam o conceito de Clima

Organizacional, e o definem como:

Um conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, percebidas
direta ou indiretamente pelos individuos que vivem e trabalham nesse ambiente e

que influencia a motivacdo e o comportamento dessas pessoas.

O que se destaca da abordagem desses autores é que o Clima Organizacional parte
da percepcao dos proprios funcionarios, sobre um ambiente que eles mesmos constroem, que
influencia no comportamento e na produtividade deles e que, muitas vezes, eles ndo se ddo
conta de que podem ser protagonistas na mudanca do proprio ambiente, conforme Maturana
(2009, p. 95) “A maior dificuldade que temos atualmente reside em que aceitamos que o
nosso viver ocorre num ambito de entes e de processos gque vemos como se fossem
independentes do nosso viver”.

Outro aspecto importante de ser destacado dessas definicbes de Clima
Organizacional ¢ que se trata de “um conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de

trabalho”, permitindo com que se possa identificar os indicadores e medir o clima.
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3 ABORDAGENS PARA O DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

Os processos de desenvolvimento profissional orientado tém conquistado
importancia no ambiente organizacional nos ultimos 20 anos em todo o mundo. Em um
ambiente cada vez mais competitivo, em que pequenas diferencas definem o sucesso ou
insucesso das organizacdes, processos de desenvolvimento de pessoas com foco bem definido
e que consigam assegurar resultados tornam-se importantes (DUTRA e FERREIRA, 2010,
pgl69).

A figura do Coach e do Mentor surgiram dentro das organizacGes nas Ultimas
décadas como ferramentas ou métodos que facilitam a gestdo das pessoas, pois auxiliam na

orientacdo e no desenvolvimento dos profissionais.

As discussdes e reflexdes sobre a orientacdo profissional ndo s@o recentes, tendo
sido sempre foco de atencdo e preocupacdo ao longo do desenvolvimento das
organizagOes e das relacdes entre os respectivos atores sociais nela envolvidos. Nas
Gltimas décadas, mais especificamente, a partir dos anos 80 nos Estados Unidos e
dos anos 90 no Brasil, o enfoque na orientacdo de carreira passou a ser priorizada na
agenda dos executivos, seja em razdo das atribui¢bes de sua fungdo na organizacdo,
seja em razdo de seu interesse pessoal. Nesse periodo pode-se observar a emergéncia
e concorréncia de trés diferentes praticas de orientacdo profissional: 0 mentoring, o
aconselhamento de carreira (career counseling) e o Coaching executivo (executive
Coaching). (DUTRA e FERREIRA, 2010, p. 155).

3.1 Mentoring

Para Higins e Kram (apud CASADO; KISHORE; SCALABRIN, 2010, p. 200),
apesar de o mentoring ja existir desde a antiga Grécia, s6 passou a ser pesquisado nas

organizag6es, com mais profundidade nas ultimas trés décadas.

O mentoring se caracteriza como a mais antiga e conhecida prética de orientacdo
profissional. Seu primeiro registro é feito na Iliada, de Homero em que Mentor é
referenciado por meio de breve citacdo informando que seu filho Imbrio fora o
primeiro homem a cair no campo de batalha. No segundo volume da obra, a
Odisseia, Mentor retorna & cena, dessa vez com maior enfoque e importancia no
desenrolar do drama pois Homero descreve o pedido de Ulisses ao seu amigo

Mentor, na iminéncia da partida daquele para uma longa guerra: “Mentor, ensina ao
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meu filho Telémaco tudo o que vocé sabe, ensine-o a cuidar de minha casa”, nesse
caso, a ilha de Itaca. (DUTRA e FERREIRA, 2010, p. 157).

Em outras passagens da obra de Homero (2002, p. 35, 39 e 45), a deusa grega da
sabedoria e das artes Atena aparece disfarcada com as feigdes de Mentor, dirigindo palavras
de orientacdo ao filho de Ulisses, Telémaco.

Juer usa como principal definicdo de mentoria aquela apresentada por Hezlett e
Gibson (apud JUER, 2008, p. 22), no qual:

Mentoria envolve uma intensa relacdo um-a-um, na qual uma pessoa mais sénior e
experiente (um mentor) proporciona assisténcia a um colega menos experiente e
mais junior (o mentoreado), de forma a elevar seu desenvolvimento pessoal e

profissional.

No presente estudo, a definicdo de mentoria considerada é a de Higins e Kram
(apud CASADO; KISHORE; SCALABRIN, 2010, p. 200):

A relagdo de mentoring tradicional é aquela em que uma pessoa sénior, que trabalha
na mesma organizacdo do mentoreado (termo referente & pessoa que recebe a
mentoria), presta assisténcia em relacdo ao desenvolvimento pessoal e profissional

deste Gltimo — é uma relacéo entre duas pessoas.

Essa definicdo pressupde que a empresa possua funcionarios mais antigos,
conhecedores dos processos da organizacao, que vao orientar e acompanhar os funcionarios

mais novos no desenvolvimento das suas atividades.

Na relacdo de mentoring tradicional, pode se dizer que o mentor € aquele individuo
que direciona, guia e orienta, sem realizar pelo outro a escolha por uma deciséo ou
caminho, e [...] acredita-se que o conceito de mentoring tradicional € mais adequado
as economias relativamente estaveis que existiram até aproximadamente a década de
1980, uma vez que a relagdo de mentoring tradicional ocorre entre 0 mentor e o
mentoreado, que trabalham em uma mesma organiza¢do. O mercado de trabalho
pouco turbulento e a maior seguranca do emprego permitiam as pessoas planejarem
suas carreiras de forma mais precisa, terem maior clareza de quais seriam 0s
objetivos a serem buscados e o que deveria ser feito para alcancé-los, dentro da

organizac¢do. Diante do novo contexto de carreira sem fronteiras, o conceito de
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mentoring tradicional evolui para o de redes sociais de desenvolvimento.
(CASADO, KISHORE, SCALABRIN, 2010, p. 201).

Dessa forma, se considerarmos que mentor é aquele que orienta, guia e direciona
as atividades dos mentoreados, esse papel sempre serd necessario dentro das organizagoes,
principalmente para o periodo inicial de ingresso de cada funcionario na empresa, como
afirma Dutra e Ferreira (2010, p. 156), “Em fungdo de sua origem, o termo mentoring
normalmente esta associado a ideia da orientacdo de uma pessoa jovem, ou iniciando sua vida

profissional, por uma pessoa experiente”.

3.2 Coaching

A palavra Coach, mais reconhecida no mundo dos esportes, vem do inglés:
treinador, técnico, instrutor e preparador. Da preparacdo técnica e fisica, o0 Coach migrou para
as empresas, visando a preparacgdo intelectual e pessoal dos funcionarios. Segundo definicédo
de Echeverria (2012, p. 96):

El Coach es alguien que, provisto de distinciones y competéncias que otra persona
no posee, observa lo que ésta hace y detecta los obstaculos que interfieren em su
desempefio, com el propdésito de mostrarle lo que no ve y conducirla a emprender
las acciones que la lleven a alcanzar los niveles de desempefio a los que aspira.
Esos obstaculos no son s6lo externos. Por el contrario, muchas veces se trata de
obstaculos que el propio individuo a quien lo guia um Coach introduce em su
desempefio y de cuya presencia o efectos no estd consciente. Las competencias del
Coach a menudo le permiten mostrarle a la persona a la que guia posibilidades que
éste no lograba observar por si mismo y que le permitiran hacerse cargo em mejor

forma de sus propias inquietudes.

Dessa definicdo de Echeverria é importante destacar que o Coach é alguém
possuidor de distingcdes e competéncias que o outro (Coachee) ndo possui, e que, ao observar
0 que o outro faz, detecta obstaculos que interferem em seu desempenho com o propdsito de
mostrar 0 que ele ndo vé, e conduzi-lo a empreender acdes que o levem aos niveis de
desempenho que ele mesmo aspira. Obstaculos esses que muitas vezes ndo sdo claramente
externados e sequer o Coachee estd consciente deles. As competéncias do Coach permitem
conduzir o Coachee a identificar possibilidades que ele ndo conseguiria observar por si

mesmo e que passa entdo a cuidar de uma melhor forma.
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Para a International Coaching Federation (ICF)!*, federagdo internacionalmente

reconhecida pela representatividade na area, o processo do Coaching é:

Uma parceria entre o Coach (profissional treinado para entregar o processo de
Coaching) e o Coachee (pessoa que passara pelo processo de Coaching), em um
processo estimulante e criativo que o inspira a maximizar o seu potencial pessoal e
profissional, na busca do alcance dos seus objetivos e metas, por meio do

desenvolvimento de novos e mais efetivos comportamentos.

Para Olalla (apud BRAGA, 2007, p. 79), o Coaching tem a ver com “gerar, na
organizacdo, um espaco no qual se declare especificamente que alguém necessita, para ter
éxito no que faz, de apoio de outro”.

Ambos 0s processos, de mentoring e de Coaching, sdo importantes, pois auxiliam
na capacitacdo e no desenvolvimento dos profissionais e das organizacGes. No entanto,

conforme Chiavenato (2002, p. 41):

O Coaching assume um papel diferenciado, pois ndo significa apenas um
compromisso com relacdo aos resultados, mas com a pessoa em si, com seu
desenvolvimento profissional e com sua realizacdo pessoal. Na verdade, o Coaching
é um relacionamento que produz novas competéncias, tanto para o cliente, o
aprendiz, como para o préprio Coach. [...]. Nessa interacdo todos saem ganhando.
[...] O que mais caracteriza o Coaching é o valor que ele agrega as partes que
interagem entre si. Ele se baseia em um vinculo que impulsiona talentos, cria
competéncias e estimula potencialidades. Nesse relacionamento o Coach lidera,
orienta, guia, aconselha, treina, desenvolve, estimula, impulsiona o aprendiz,
enquanto o aprendiz aproveita o impulso e a diregdo para aumentar Seus
conhecimentos, melhorar o que ja sabe, aprender coisas novas e deslanchar o seu

desempenho.

E, conforme o mesmo autor (CHIAVENATO, 2002), existem quatro razdes pelas

quais o Coaching esta se tornando uma necessidade imperiosa nas organizaces:
e A primeira razdo é que esta havendo uma mudanga incrivel no mundo dos negdcios.
“[...] Hoje, na Era da Informacdo, com as mudancas rapidas e aceleradas, a

imprevisibilidade e a incerteza constituem os fundamentos do mundo dos negdcios. O

14 Fonte: site da ICF — International Coaching Federation em http://www.coachfederation.org/. Acesso em 6 de
abril de 2015.
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velho esquema de mandar-obedecer ndo funciona mais e esta sendo substituido por
outro estilo de liderancga-participacdo, sem o qual as organizagbes ndo conseguirdo
sucesso em um mundo altamente competitivo e mutavel”.

A segunda razao é gque, se 0 mundo mudou, as organizacdes também mudaram. “[...].
Elas passaram por profundas mudangas estruturais, um forte enxugamento e
simplificacdo de seus organogramas. [...] A relac@o entre chefes e subordinados é cada
vez mais direta, igualitaria € menos burocratica. Cada um deve estar preparado para
solucionar os problemas na medida em gque aparecem e sem a necessidade de recorrer
a hierarquia”.

A terceira razdo estd na importancia gradativamente maior do capital humano no
desempenho e sucesso das organizacGes. “[...] O capital humano € muito mais do que
um simples conjunto de pessoas trabalhando em uma organizac¢do. Ele constitui um
ativo intangivel na medida em que contribui com uma riqueza incomensuravel: o
conhecimento e a competéncia”.

A quarta razdo é que o capital humano somente pode crescer, florescer e aumentar
indefinidamente através da aprendizagem. ““[...] O Coaching constitui a maneira mais
simples, barata e efetiva de garantir a aprendizagem continua das pessoas em uma

organizacdo”.

Coaching Executivo

Ressalta-se a importancia do Coach no ambiente organizacional devido a grande

complexidade que esse meio apresenta, pois reline em um mesmo espaco pessoas advindas de

diferentes formacdes e culturas, precisando interagir constantemente e direcionar agdes

consoantes com as diretrizes estratégicas da organizacao.

Dutra e Ferreira (2010, p. 169) destacam também quanto ao papel da organizacao

no processo do Coaching, conforme a seguir:

No mercado, foram se desenhando diferentes niveis de Coaching, como, por
exemplo: o Coaching para executivos estratégicos, diferente do Coaching para
executivos que atuam no nivel tatico, Coaching com énfase no aprimoramento para
0 negocio da empresa e com énfase em questdes comportamentais, etc. [...] Como
resultado, no processo do Coaching, estabelecem-se trés figuras: uma é o Coach,
outra é o Coachee e uma terceira é a contraparte da organizagdo, que ird pautar 0s

resultados do processo esperados para a organizacdo. Embora o compromisso do
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Coach seja sempre com o Coachee, ndo se pode esquecer que 0 processo se da no

contexto organizacional, com o qual tanto Coach quanto Coachee tém que interagir.

H4, no entanto, diferentes conceitos em uso no tocante a pratica do Coaching nas
organizagOes, conforme Quadro 4, que sintetiza o pensamento de diferentes autores e
consultores (DUTRA e FERREIRA, 2010, p. 168).

Quadro 4 — Sintese de definigdes de varios autores sobre a pratica do Coaching.

Birch Coaching é uma abordagem sistemdtica de melhoria do Coachee por meio de questionamento e

(2002) de orientacdo com foco em mudancas incrementais nos resultados atuais, orientada a uma meta
previamente definida.

Blanco (2006) O Coaching caracteriza-se como um processo de interacdo colaborativa voltado & promogéo e

ao estimulo da aprendizagem; o objetivo ndo € ensinar, mas sim auxiliar o outro a aprender.

Coaching é um processo interativo designado a ajudar individuos a se desenvolver rapidamente.
Usualmente é relacionado a atividade profissional, com foco no melhor do desempenho ou
Carter (2001) | comportamento. E um processo de aprendizado pessoal orientado por metas e elaborado para
executivos. O Coach oferece feedback e objetividade dificilmente obtidos no cotidiano da

dindmica organizacional.

Coaching é um relacionamento de apoio entre um executivo com autoridade e

responsabilidades gerenciais em uma organizacdo. O Coach faz uso de um processo definido

Dingman

(2004) que facilitaria a conquista, pelo executivo, de um conjunto de objetivos mutuamente acordados
para incremento dos resultados pessoais e organizacionais.
A atividade do Coach, mais do que a de um superior, é a de um facilitador de processos,

Maynard provendo suporte e encorajamento. Em geral, Coaching é um processo de orientagdo pratica

(2006) que promove desenvolvimento pessoal e profissional por meio de mudancas autopromovidas,
diferenciando-se da terapia por sua orientacdo a uma populacdo nao clinica (que busca uma
melhora imediata no seu bem-estar ou cura em situagdes que exijam intervencdo terapéutica).
Um processo no qual o Coach e seu cliente trabalham juntos na definicdo de metas de

Pryor (1994) desenvolvimento, pessoal e profissional, estabelecendo agdes concretas que melhorem o
comportamento em prazo definido, por meio de questdes abertas e feedback privado em que séo
expostas as vulnerabilidades pessoais ou de autoestima.

Sztucinski Coaching é um relacionamento de ajuda formado entre um executivo e um profissional (coach)

(2001) externo. O proposito do relacionamento é apoiar o executivo (coachee) na concretiza¢do de

suas metas de desenvolvimento profissional associadas as metas de resultado da organizacéo.

Continua
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Continuacao

O Coach ajuda na melhor compreenséo dos lideres sobre si mesmos, de tal modo que eles

Ting e possam explicitar seus pontos fortes e usd-los de forma mais efetiva e intencional,

Scisco (2006) desenvolvendo as necessidades identificadas e do potencial ainda ndo testado. Muito do

trabalho do Coach envolve ajudar os gestores a adquirir clareza sobre as proprias motivacoes,

aspiragdes e compromisso com a mudanga.

Fonte: Dutra e Ferreira, (2010, p. 168).

Apesar das diferentes definigdes apresentadas no Quadro 4, percebe-se uma linha,
ou um fio condutor, envolvendo o papel do Coach como facilitador no processo de
desenvolvimento e estabelecimento de metas e de objetivos para o Coachee, 0 que une e torna

convergente as mais diversas formas de abordar o assunto.

3.4 Coaching Ontolégico

Fundamentado na Ontologia da Linguagem, “El Coaching Ontol6gico es una
practica, un arte, llamado a devolvernos la frescura del espiritu, la apertura emocional y el
corage intelectual necesario para poner atencion a aquellos signos y para reconectarnos com
nuestro cuerpo, nuestras emociones y la natureza” (OLALLA, 2014, p. 5).

Com essa definicdo, Olalla destaca a completude do processo do Coaching
Ontoldgico ao considera-lo mais do que uma pratica, mas uma arte, um chamado para nos
devolver a frescura do espirito, a abertura emocional e a coragem intelectual necessaria para

NOs reconectarmos com 0 NOSSO COrpo, COM as N0SSas emogﬁes e com a natureza.

34.1 A Ontologia da Linguagem

Conforme Maturana (2009, p. 83), “Nos, seres humanos, existimos no linguajar, e
o linguajar ocorre no fluir do conviver, que € a realizacdo do proprio viver entrelacado com o
viver do outro, em coordenacdes de coordenacdes de fazeres”. Destaca-se ai importancia da
linguagem, ndo apenas no encaminhamento de ag0es concretas, e geracdo de resultados
efetivos dentro das organizacfes, mas para a propria existéncia do ser humano.

A Ontologia da Linguagem, base desse estudo, considera um conjunto de campos
conceituais bastante diverso, incluindo a filosofia, as ciéncias biologicas, a psicologia

sistémica, a antropologia, a sociologia e a linguistica.
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Dentro do campo da filosofia, a ontologia corresponde ao estudo do que seja
“ser”. De forma mais precisa seria: a experiéncia humana vivida, que se reconhece, que se
autocompreende e que se articula de algum modo sobre 0 que esta sendo, ou seja, esta sendo
desta ou de outra maneira (ECHEVERRIA, 2003, p. 138).

O fundamento do termo ontologia que estaremos adotando provém da definicéo
do filésofo alemdo Martin Heidegger®™, para quem, a ontologia relaciona-se com o modo
particular de ser dos seres humanos, ou seja, a ontologia faz referéncia a nossa compreensao
genérica — nossa interpretacdo — sobre o que significa ser humano, conforme Echeverria
(2003, p. 28). Isso significa afirmar que 0 nosso modo de ser ndo se limita apenas a ser de
certa maneira, mas também compreende e se preocupa com o que significa ser.

Dessa maneira, a Ontologia da Linguagem aborda sobre o0 modo de ser, dos seres
humanos, ao usar da linguagem. E quando falamos de linguagem, estamos falando sobre as
conversas, a escuta, o didlogo, os atos e as dindmicas da fala que utilizamos em nosso dia a

dia, na realizacdo das rotinas diérias, durante a maior parte do tempo.

3411 O Observador

O primeiro principio da Ontologia da Linguagem, formulado por Echeverria
(2003, p. 40) é: “Nao sabemos como as coisas s3o. Somente sabemos como as observamos, ou
como as interpretamos. Vivemos em mundos interpretativos”. Ou seja:
Observar = Ver + Interpretar
Nesse caso destacamos entdo que, 0 mundo que vemos, e que descrevemos, é
fruto da interpretacdo que damos a cada situacdo vivida; e cada individuo € um observador

diferente, que observa mundos distintos.

Tendemos a viver num mundo de certezas, de solidez perceptiva ndo contestada, em
que nossas conviccdes provam que as coisas S80 somente como as Vemos e ndo
existe alternativa para aquilo que nos parece certo. Essa é a nossa situacao cotidiana,
nossa condicdo cultural, nosso modo habitual de ser humanos. (MATURANA, 2001,
p. 22)

15 Martin Heidegger (1889-1976) nasceu em MeRkirch, distrito de Baden. Foi um filésofo alemé&o da corrente
existencialista. Quis inicialmente ser padre e cursou teologia na Universidade de Freiburg, onde foi aluno de
Edmund Husserl, tedrico e filésofo criador da fenomenologia. Foi considerado um dos maiores filésofos do
século 20. Exerceu grande influéncia em intelectuais como Jean-Paul Sartre.

Fonte: internet http://www.e-biografias.net/martin_heidegger/
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Com essas observagdes Maturana (2001) nos convida a suspender o habito de cair
na tentacdo das certezas, pois toda experiéncia cognitiva inclui as experiéncias e a estrutura
bioldgica daquele que observa, em um fendmeno individual cego em relacdo ao ato cognitivo
do outro.

Echeverria e Pizarro (apud BRAGA, 2007, p. 84), assinalam que “nossa estrutura
bioldgica impde filtro aos nossos sentidos. O contetdo de nossas sensagdes remete a nossa
biologia particular, que é o que determina, em primeira instancia, a forma como vemos as
coisas”. Se, com efeito, que ndo podemos saber como as coisas sdo efetivamente, isso implica
que devemos abandonar toda pretensdo de afirmacao de verdades.

E, de acordo com o postulado de Maturana (2009, p. 118) na Lei Sistémica Béasica
#1: “Tudo o que ¢ dito ¢ dito por um observador (ser humano) a outro observador que pode
ser ele ou ela mesma”.

Isso implica que o observador é um ser vivo, um ser humano, que existe no
linguajar e que opera no observar, e que nada aparece no viver do observador por si mesmo.

Segundo Echeverria (apud BRAGA, 2007, p. 85), “Um ponto importante da teoria
do observador reside na capacidade de o ser humano poder se observar como observador, 0
que o leva a atuar ndo so sobre o mundo que observa, mas também sobre si mesmo”.

A partir de tal premissa, podemos entdo representar o Modelo do Observador, que
mostra a relacdo entre observador, acédo e resultado, e diferentes resultados, dependendo do
nivel de aprendizagem que temos, ou seja:

Observador - Acdo - Resultado

Em uma aprendizagem de primeiro nivel, se o resultado ndo me atende eu mudo
as agdes. E continuo a proceder assim, sucessivamente até que um dos resultados me atenda.

Em uma aprendizagem de segundo nivel, se o resultado ndo me atende, eu mudo a
forma sobre como observo a situacdo, ou seja, parto de outras referéncias, de outros pontos de

vista. Com isso, mudam as ac¢Oes e consequentemente os resultados.
34.1.2 Atos da Linguagem
Segundo Freire (1992), apud Berger (2002), foi Vygotsky que deu peso a

linguagem na estruturacdo do pensamento, relacionando-a ao social, elemento instigante,

necessario e privilegiado, na produgdo da expressao para comunicar-se.
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A Ontologia da Linguagem considera a linguagem como uma pega-chave na
constituicdo do ser humano, e cada um dos atos da linguagem apresenta distintas
caracteristicas, como veremos logo a seguir.

A palavra surge no mundo grego como parte da reflexdo filosofica. Se por um
lado, Heréclito postulava que a palavra é o principio de todas as coisas, passado algum tempo,
por outro lado, a importancia da linguagem é retomada por pensadores sofistas como
Protagoras e Gorgias, que compreendem que a convivéncia social, e particularmente a
democracia, sustentam-se nas competéncias linguisticas dos membros da comunidade
(ECHEVERRIA, 2007, p. 18).

Em algum momento da historia, no entanto, essas tradi¢fes se perdem e, em uma
interpretacdo metafisica, por muitos anos a linguagem fica sendo considerada apenas como
descritiva do mundo ao redor, conforme Echeverria (2007, p. 24) “El lenguaje se sostiene en
un instrumento que permite dar cuenta de lo existente. A través de él, registramos,
expresamos, transmitimos o comunicamos aquello que percibimos, pensamos o sentimos. Tal
concepcion le confiere al lenguaje un rol fundamentalmente passivo y descritivo”™.

Durante o século XX, alguns pensadores importantes® resgatam a reflexdo sobre
a linguagem e também reconhecem o poder da linguagem na geracdo de novos mundos, ou 0
poder generativo da linguagem. Afirmam que a linguagem ndo apenas permite descrever a
realidade, mas também pode gerar novas realidades quando utilizada para declarar situacdes
gue SO passam a existir, ou a serem percebidas, apos determinadas palavras terem sido
pronunciadas (ECHEVERRIA, 2007, p. 20).

Ainda de acordo com Echeverria (2003, p. 71), a Ontologia da Linguagem

distingue os respectivos atos da fala, conforme a seguir.

1. Afirmacdo — As afirmacOes correspondem ao tipo de ato linguistico que descreve as
coisas como sdo, ou como as observamos. Quando faco uma afirmacdo estou
descrevendo um mundo pré-existente, e me comprometo com a verdade do que afirmo.
Ex.: quando afirmo que o dia esta ensolarado.

2. Declaracéo — Diferente das afirmacdes, quando fazemos declaracdes ndo falamos sobre
0 mundo, mas geramos novos mundos. A palavra gera uma realidade diferente da

existente. Depois de havermos dito o que foi dito, 0 mundo ja ndo é o mesmo de antes.

16 Bertrand Russel (1872-1970), G.E. Moore (1873-1958), Ludwig Wittgenstein (1889-1951), J.L. Austin (1911-
1960), Ludwig Feuerbach (1804-1872), Friedrich Nietzsche (1844-1900), Martin Heidegger (1889-1976) e
Martin Bubber (1878-1965).
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Ele é transformado pelo poder da palavra. Quando fago uma declaracdo, me comprometo
com a validade e a conformidade do que declarei. Ex: quando uma empresa contrata ou
despede alguéem.

3. Promessa — Quando fago uma promessa estou me comprometendo com a sinceridade da
promessa feita. E quando me comprometo a cumprir uma promessa, estou me
comprometendo também a ter a competéncia para cumprir com as condi¢es de
satisfacdo estipuladas. Isto ndo significa que ndo possamos romper com NOSSOS
compromissos. Tanto podemos que o fazemos. No entanto, isto vai afetar nossa
comunicacdo com 0s demais e devemos esperar graus variados de sancdes por nédo
cumprir com eles.

4. Oferta — Pressupde que o outro(a) aceite a oferta, ou seja, necessita que seja feita uma
Declaracdo de Aceitacdo. Quando fago uma oferta, estou me comprometendo com a
sinceridade do que estou ofertando, e também a ter a competéncia para cumprir com as
condigdes ofertadas.

5. Pedido — Pressupde que o outro(a) aceite atender ao meu pedido, ou seja, necessita que
seja feita uma Declaracdo de Aceitacdo. Quando faco um pedido, estou me
comprometendo com a sinceridade do pedido e também a pressuposicdo de que o
outro(a) tem a competéncia para cumprir com as condicdes solicitadas.

Como pode ser observado, os diferentes atos linguisticos ndo sdo inocentes, pois

implicam diferentes compromissos sociais que assumimos ao utiliza-los.

34.13 Os Juizos

Para melhor compreensdo sobre os juizos, faz-se necessario um pequeno resgate e
distingdo sobre os atos da linguagem: afirmacéo e declaracéo.

A suposicdo de que a linguagem descreve a realidade nos faz comumente
considerar a afirmacdo “IBM ¢ uma companhia de computagdo” da mesma forma que “IBM ¢
a companhia de maior prestigio na indastria da computagdo”. De fato, sdo muito parecidas.
Desde o ponto de vista de sua estrutura formal, ambas atribuem propriedades a IBM; ambas
parecem estar descrevendo a IBM. A Unica diferenca parece ser no conteldo: as propriedades
da fala séo diferentes. No primeiro caso, falamos sobre a propriedade de ela ser “uma
companhia de computagdo” e no segundo caso, dela ser “a mais prestigiosa companhia na
industria de computadores”. O mesmo ocorre quando falamos das pessoas. Frequentemente,

tratamos a afirmac¢ao “Isabel é uma cidada venezuelana” e “Isabel é uma executiva muito
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eficiente” como equivalente. Seguimos supondo que ambas as proposi¢des falam das
propriedades ou qualidades de Isabel e que, portanto, a descrevem. Ndo desconhecemos que,
desde o ponto de vista do seu contetdo, fazemos normalmente uma distincao.

Dizemos que a primeira proposi¢do remete ao que chamamos “fato”, e que a
segunda implica um “juizo de valor”. Reconhecemos assim, que a segunda representa uma
opinido e que, em matéria de opinides, ha uma diferenga com relacéo aos fatos, ndo cabendo
assim esperar 0 mesmo grau de concordancia. Essa diferenca no contetdo, no entanto, ndo é
suficientemente profunda para diferenciar, de maneira radical, a forma como tratamos fatos,
valores e opinides.

As segundas proposicdes chamamos de juizos. E os juizos pertencem a classe dos
atos linguisticos das declaracdes. Por séculos temos tratado esses enunciados de maneira
similar. Como ja foi visto, as declaragbes s@o muito diferentes das afirmacfes. Elas geram
mundos novos. A principal diferenca com relacdo as afirmacgdes € que, quando fazemos uma
declaracéo, as palavras guiam, e 0 mundo as segue.

Tal como sucede com as declaracdes, 0s juizos sdo como vereditos. Com eles
criamos uma realidade nova, uma realidade que SO passou a existir a partir da linguagem. E o
juizo sempre vive na pessoa que o formula.

Os juizos, como qualquer declaracdo, podem ser “validos” ou “invalidos”,
dependendo da autoridade que tenha a pessoa para emiti-los. E eles também podem ser
“fundados” ou “infundados”, de acordo com a forma com que se relacionam com o passado
(ECHEVERRIA, 2003, p. 103).

34.14 O Escutar: o Lado Oculto da Linguagem

A comunicacdo humana tem duas caracteristicas: falar e escutar. Echeverria
(2003, p. 138) destaca que:

Geralmente se pensa que o falar é mais importante, ja que este parece ser um lado
ativo, enquanto a escuta assume um papel passivo. Supde-se que, se alguém fala
suficientemente bem (forte e claro), serd bem escutado. A partir dessa interpretacdo,
0 escutar geralmente se da por resolvido e raramente é considerado como um
assunto problematico. Sem ddvida, um novo sentido comum sobre a importancia da
escuta esta emergindo. As pessoas estdo comegando a aceitar que escutam mal.
Reconhecem que, as vezes, lhes é dificil escutar o que os outros dizem e que tem

dificuldades de fazer-se escutar na forma que desejariam. Este fendmeno ocorre em
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todos os dominios de nossas vidas. [..]. Se examinarmos detidamente a
comunicac¢do, nos daremos conta de que ela se fundamenta, principalmente, no falar
ao invés do escutar. No entanto, o escutar € fator fundamental da linguagem.
Falamos para ser escutados. O falar efetivo somente se concretiza quando é seguido
de um escutar efetivo. O escutar valida o falar. E o escutar, ndo o falar, o que
confere sentido ao que dizemos. Portanto, o escutar é o que dirige todo o processo da

comunicacéo.

E surpreendente dar-se conta sobre a mudanca no papel e na importancia que a
escuta adquire no processo comunicagéo, a partir desse ponto de vista.

Echeverria (2003, p. 141) também destaca que escutar é diferente de ouvir:

Ouvir é um fendmeno bioldgico (esta associado a distingdo dos sons) e escutar
pertence ao dominio da linguagem, e se constitui a partir de nossas interagdes sociais
com 0s outros O que diferencia o escutar do ouvir é o fato de que quando escutamos
geramos um mundo interpretativo. O ato de escutar sempre implica compreenséo e,
portanto, interpretacdo. Quando atribuimos uma interpretacdo a um som, passamos
do fendmeno de ouvir ao fendmeno do escutar. Escutar é ouvir mais interpretar. Nao
h& escuta se ndo estiver envolvida uma atividade interpretativa. Aqui reside o
aspecto ativo da escuta. Quando observamos que escutar implica interpretar, nos
damos conta de que o escutar ndo € a dimensdo passiva da comunicagdo que se
supunha. O fator interpretativo € de tal importancia no fenémeno de escutar que é
possivel escutar mesmo quando ndo haja sons e, em consequéncia, mesmo quando
ndo ha nada para ouvir. Efetivamente, podemos escutar os siléncios. Por exemplo,
guando pedimos algo, o silencio da outra pessoa pode ser escutado como uma
negativa. Também escutamos 0s gestos, as posturas do corpo e 0s movimentos na
medida em que sejamos capazes de lhes atribuir um sentido. Isso é o que permite o
desafio da linguagem para surdos. O cinema mudo também proporciona um bom
exemplo de como podemos escutar quando ndo ha sons. O ouvir e o escutar,

reforcando, sdo dois fendmenos diferentes.

Nesse caso destacamos que Escutar = Ouvir + Interpretar.
Podemos concluir que dizemos o que dizemos, e as pessoas escutam o que
escutam a partir das suas proprias referéncias e das interpretagdes que dao a cada palavra dita;

ou seja, dizer e escutar sdo fendmenos absolutamente distintos.
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3.4.15 Inquietudes

Echeverria (2003, p. 151) prop6e uma interpretacdo completamente diferente para

inquietude. O autor diz que:

Cada vez que atuamos podemos supor que o fazemos para dar conta de algo. A esse
algo, seja ele ou ela, chamamos de inquietude. Podemos dizer, portanto, que uma
acdo é realizada para atender a uma inquietude. Ele diz que uma inquietude é a
interpretacdo que damos sobre aquilo que levamos em consideracdo quando levamos
a cabo uma acdo. Portanto, € o que confere sentido a agdo. Se ndo podemos atribuir

uma inquietude a uma acéo, esta perde o sentido.

O autor sustenta que uma inquietude é uma interpretacdo que confere sentido as a¢des que
realizamos, é um relato que fabricamos para dar sentido ao atuar. Em vez de buscar “razdes”
para atuar na forma em que o fazemos, temos relatos, “historias”. Mais ainda, nossas “razdes”
ndo sdo outra coisa além de “historias” que nds construimos. Fabricamos algumas historias
depois de realizar as acgOes e, outras, antes de fazé-las. O que chamavamos de intengdo ndo
sdo mais que historias, isto €, interpretaces que ddo sentido as nossas acdes.

Sob essa Otica, a inquietude adquire elevado grau de importancia, pois

corresponde aos motivos, ao sentido que damos as a¢des que realizamos.

3.4.16 Transparéncia e Rompimento

Conforme assinala Echeverria (apud BRAGA, 2007, p. 92), “Toda a¢do humana
possui um componente interpretativo que surge a partir da linguagem”. Para melhor
compreender essa afirmacgdo, abordaremos o tema das transparéncias e dos rompimentos ou
quiebres.

Heidegger (apud ECHEVERRIA, 2003, p. 186) postula que, “o que chamamos de
transparéncia — a atividade ndo reflexiva, ndo pensante, ndo deliberativa, a acdo com um
umbral minimo de consciéncia, constitui a base e condi¢do primaria da acdo humana”.
Quando nos encontramos nesse estado, na transparéncia do fluir da vida, ndo apenas nédo
estamos pensando no que fazemos, tampouco estamos em um mundo que se rege pela relacdo
sujeito-objeto. Estamos em um estado que € prévio a constituicao dessa relacéo.

Quando entdo emerge o pensamento sobre o que fazemos? Quando entramos em

uma relacdo com o mundo no qual nos concebemos como sujeitos e percebemos objetos?
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Echeverria sustenta que somente emerge a deliberagdo, a consciéncia do que
estamos executando, quando esse fluir na transparéncia, por alguma razdo, se Vé
interrompido: quando se produz o que ele chama de quiebre, ou rompimento. Um quiebre,
diz, € uma interrupgdo no fluir transparente da vida. A partir do quiebre, ou rompimento, da
transparéncia, constituimos a relacdo sujeito-objeto e comecamos a pensar em como
reestabelecer a transparéncia perdida. Portanto, 0 modo de ag&o racional € uma ponte que une
situacOes de transparéncias e surge quando se produz um rompimento na acao transparente
(ECHEVERRIA, 2003, p. 187).

3.4.1.7 Fendmeno e Explicacdo

Costuma ser bastante natural explicarmos o que nos acontece no dia a dia. E,
normalmente, damos a entender que a explicagdo que damos aos fatos, ou aos fendmenos,

pertence ao préprio fenémeno.

E importante destacar que emitir juizos, dar explicagdes, faz parte do que nos
constitui como humanos. Ndo ha problema algum em dar explicagdes para um
ocorrido. A questdo surge quando, ao vermos “esta” explicacdo, ndo somos capazes
de ver outras, e passamos a atuar como se a explicacéo fosse “a verdade”. (BRAGA,
2007, p. 94)

34.1.8 Coaching Ontoldégico como Instrumento de Gestédo

Como vimos, nos, seres humanos, vivemos em mundos linguisticos, e a nossa
realidade é uma realidade linguistica.

Quando, em um processo de Coaching Ontologico, o0 Coachee compreende que a
linguagem ndo é passiva, a linguagem € acao e gera permanentemente novas realidades, ele
consegue substituir a antiga interpretacdo descritiva da linguagem por uma interpretacdo
generativa, e se empodera para mudar a realidade. Cria-se a possiblidade da construgdo de um
novo mundo com novas distin¢des linguisticas, com novas interpretacdes e novos relatos
(ECHEVERRIA, 2003, p. 102).

Ao considerarmos, em um processo de Coaching Ontoldgico, o segundo principio
da Ontologia da Linguagem, formulado por Echeverria (2003, p. 46) no qual: “Nao apenas

atuamos de acordo com o que somos (e fazemos), mas também somos de acordo com a nossa



59

atuacdo. A acdo gera o ser. A pessoa torna-se o que faz”, o Coachee percebe que as suas agoes
ndo apenas revelam o que ele €, mas também permitem com que ele se transforme, que seja
diferente.

No Coaching Ontoldgico, esse principio capacita a realizar o que o autor chama
de “intervengdo ontoldgica”, pois permite que a pessoa se mova para determinada direcéo,
deixando para tras seu antigo jeito de ser, ou seja, a acdo ndo € apenas a manifestacdo de
determinado ser que se expde no mundo, mas também abre a possibilidade de que esse ser
transcenda a si mesmo e torne-se um ser diferente.

E valioso compreender também o quanto os juizos representam no nicleo de
identidade do Coachee, e quais sdo os seus fundamentos no passado, para poder utilizar-se
deles para formular novos juizos que sirvam de apoio para tratar do futuro. Os fundamentos,
portanto, conectam as trés instancias da estrutura de temporalidade: passado, presente e futuro
(ECHEVERRIA, 2003, p. 117).

Ja para o Coach, é crucial reconhecer a importancia da escuta no processo de
comunicacdo. Normalmente acreditamos que 0 que escutamos € o que foi dito e supomos que
0 que dizemos € 0 que as pessoas Vao escutar e ndo nos preocupamos em verificar se o sentido
gue damos ao que falamos corresponde aquele da pessoa que ouve. E também ndo buscamos
saber de onde o outro esta dizendo o que estd dizendo. E a maioria dos problemas que
enfrentamos na comunicacgdo surge do fato de que as pessoas ndo se ddo conta de que o
escutar é diferente do falar. (ECHEVERRIA, 2003, p. 141).

Partindo das considerac¢des sobre inquietudes abordadas — de que as inquietacdes
sdo interpretacdes que dao sentido as nossas acgdes, sdo historias que sdo capazes de conferir
sentido, pois respondem & pergunta sobre o que o levamos em consideragdo — cabe ao Coach
abrir um espaco de escuta e de acolhimento para que o Coachee possa expressar suas
inquietudes com seguranca, sigilo e confianca.

Essas inquietudes, contadas na forma de historias pelo Coachee, em algum
momento deixam transparecer algum quiebre, ou um juizo de que o acontecido altera o curso
esperado dos acontecimentos.

A abordagem do autor é a de que toda a quebra envolve um juizo de que aquilo
gue acontece, seja 0 que seja, Ndo cumpre com 0 que esperavamos que aconteceria. Quando
alguém, por exemplo, nos faz uma promessa. Sem divida, a menos que tenhamos motivos
fundados para desconfiar de quem me prometeu, normalmente criamos expectativas contando
com que tal promessa serd cumprida. Se a promessa ndo for cumprida, ainda que a

possibilidade de descumprimento ndo tenha sido excluida, teremos uma quebra
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(ECHEVERRIA, 2003, p. 188). E, conforme Braga (2007, p. 93), “¢ imprescindivel ressaltar
que os Quiebres habitam os observadores que somos”.

De acordo com Echeverria e Olalla (apud BRAGA, 2007, p. 95), “Uma regra
fundamental no Coaching Ontoldgico é separar sempre a histéria da experiéncia, a explicagdo

do fendmeno, o juizo das agdes”.

Um bom Coach tem consciéncia de que podemos ter muitas historias diferentes, ou
seja, podemos criar explicages inlmeras a partir de uma mesma experiéncia.

E esse é um dos pontos importantes no Coaching. N&o existe nunca uma
correspondéncia exata entre uma experiéncia e uma histéria, entre um fenémeno e
uma explicacdo. Cada pessoa vai criar suas historias a partir do observador que é.
Uma parte significativa do Coaching é saber diferenciar as experiéncias das histérias
contadas sobre as experiéncias. Parte da tarefa do Coaching é trabalhar com ambas,
historias e experiéncias, explorando as possibilidades de que gerem outras histdrias e

outros juizos e explicacfes. (BRAGA, 2007, p. 94).

E importante ainda enriquecer o processo do Coaching, considerando os estudos
da Biologia-Cultural e os principios da Human Dynamics, pois varios sdo os fatores que
podem interferir na comunicacdo em um ambiente de trabalho.

A importancia em considerar a Human Dynamics e a Biologia-Cultural nesse
estudo é devido a profundidade e consolidacdo desses dois estudos cientificos, cujas
caracteristicas mostram um impacto direto sobre a melhora do ambiente nas organizacfes ao
permitir a sua compreensao a partir de um novo olhar.

A cultura organizacional, por sua complexidade, ndo serd abordada neste estudo,
mas pela sua influéncia merece ser citada, pois define a personalidade da organizacgdo através
de um sistema de crengas e valores compartilhados entre as pessoas. Tem uma perspectiva
temporal, de médio a longo prazo, e influencia fortemente o ambiente considerando o grau de

motivacdo e comprometimento dos membros da organizacao.
34.2 Dinamicas Humanas
Uma das mais significantes contribuicdes das Dinamicas Humanas é a

compreensdo que permite dos diferentes processos de comunicacdo e das necessidades das
pessoas (SEAGAL e HORNE,1998, p. 243).
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Conforme Seagal e Horne (1998), cada interagdo pode ter diferentes
compreensdes para as pessoas, de acordo com suas dindmicas de personalidade.

As Dinamicas de Personalidade Humana, Human Dynamics, € um corpo de
trabalho baseado em investigagdes realizadas desde 1979, envolvendo aproximadamente
80.000 pessoas em mais de 25 culturas. O trabalho identifica, e documenta, diferengas
inerentes no funcionamento das pessoas, como sistemas inteiros. Nove sistemas humanos
distintos sdo identificados, sendo cinco deles altamente predominantes. Entender as distintas
caracteristicas desses sistemas é de grande impacto para a compreensdo das diferentes formas
pelas quais as pessoas processam informagéo, aprendem, se desenvolvem, se comunicam, se
relacionam com o0s outros, manifestam stress e conservam o0 bem-estar. No aspecto da
comunicacdo, as pessoas usam as palavras de formas diferentes, de acordo com a sua
Dinamica de Personalidade, e podem, até mesmo, querer dizer coisas diferentes com a mesma
palavra (SEAGAL e HORNE, 1998).

De acordo com os fundamentos da Human Dynamics, cada pessoa tem multiplas
interconexdes dindmicas na sua vida, Mental, Emocional e Fisica. No entanto, essas
interconexdes parecem se organizar de forma a haver um processamento das experiéncias, que
coloca, numa posicao central para ele, um dos trés principios — Mental, Emocional ou Fisico.
Obviamente, os trés principios estdo sempre ativos em todos nds, mas um deles ocupa, em
nos, uma posicdo central em relacdo a0 como processamos nossas experiéncias. Esse
principio, que ocupa uma posicao central, define o arcabouco de nossa forma de processar o
que experimentamos. Assim, algumas pessoas sdo centradas Mentalmente, outras
Emocionalmente (relacionalmente) e outras Fisicamente (praticamente).

Horne e Seagal (1998) ressaltam que ndo ha diferenca alguma, quanto a valor,
entre as trés formas de ser centrado. Por exemplo, ndo é melhor ser centrado mentalmente que
emocionalmente ou fisicamente, nem tampouco uma pessoa mentalmente centrada é mais
inteligente que uma de outra centragem. Qualquer um, qualquer que seja sua centragem, pode
ser mais ou menos inteligente, mais ou menos atencioso ou cuidadoso, mais ou menos capaz
de contribuir para a vida. Tudo isso depende, isso sim, do grau de maturidade de cada um e de
seus dons e talentos pessoais, independentemente da centragem ou da dindmica que o
individuo tenha.

As descricGes a seguir, dos processos centrais, isto €, dos modos centrais de
funcionamento associados as trés diferentes maneiras de ser centrado incluem, além do modo

de processar propriamente dito, algumas caracteristicas tipicas que derivam dessas centragens.
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As pessoas mentalmente centradas processam o que experienciam de um modo
linear, légico e sequencial. Utilizam somente informacdes altamente selecionadas para
clarificar o que é essencial em termos de valores, principios e objetivos de longo prazo.

O distanciamento e a imparcialidade das pessoas centradas mentalmente s&o
profundos. E representam bem mais por elas serem muito objetivas. N&do implica, porém,
desligamento. As coisas se passam como se naturalmente mantivessem uma perspectiva a
distancia nas situacdes; mesmo em suas experiéncias consigo mesmas. Seus distanciamento e
isencdo naturais fazem com que sejam consistentemente objetivas em suas avaliagdes sobre as
situacdes e que se expressem emocionalmente de modo extremamente uniforme.

Como elas pensam de uma maneira altamente linear e estruturada, preferem
refletir sozinhas a ter interacdo com outras pessoas. Elas buscam clareza de compreensao.
Assim, nas comunicacfes, € usualmente importante para elas que, as palavras sejam
claramente definidas e precisamente utilizadas.

As pessoas centradas emocionalmente experienciam a vida relacionalmente. Seu
processamento é ndo linear, divergente e associativo, mudando de curso conforme suas
proprias conexdes subjetivas emocionais e suas interagdes com outras pessoas.

Essa maneira quase espontanea de proceder, frequentemente resulta na geracao de
novas ideias e na exploragdo de novas avenidas de pensamento ou maneiras de fazer as coisas,
que, possivelmente, ndo teriam sido trazidas a luz através de um processamento mais linear.
Pensar, sentir e intuir sdo envolvidos simultaneamente, na medida em que planejam, criam ou
tomam decisoes.

Para as pessoas emocionalmente centradas é crucial o ato de falar, quer
internamente em uma espécie de dialogo com elas mesmas, quer externamente com outras
pessoas. Falar serve, ndo apenas para ajudar a concretizar o que elas possam ter apenas
sentido ou intuido, mas também para criar pensamentos e ideias que podem emergir com total
surpresa mesmo para quem estd falando! Conversar pode ser um meio de completar
pensamentos ou, em si, um método de pensar.

Para as pessoas emocionalmente centradas, a comunica¢do com outras €, nao
somente, um meio de pensar, mas algo vital para o seu sentido ou significado de vida e para
seu sentimento de bem-estar.

As pessoas fisicamente centradas experienciam o mundo como um lugar onde
“coisas” precisam ser feitas. O processo delas ¢ sistémico. Assim sendo, tém consciéncia

permanente sobre as multiplas interconexdes operacionais e sobre o que identificam como os
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padrdes de funcionamento das coisas. Por isso, estdo continuamente refletindo sobre tudo que
é necessario para fazer as coisas funcionarem bem.

Ao fazer planos, tomar decisdes importantes ou resolver problemas, as pessoas
fisicamente centradas buscam identificar os fatos envolvidos na situagdo em questdo. Ao
determinar os fatos, podem incluir consideragdes e/ou inputs das pessoas envolvidas. Antes de
dar andamento ao que julgam que deve ser feito, costumam recolher informagdes das fontes
mais confiaveis disponiveis tais como, pessoas respeitadas no assunto, relatos sobre situagdes
comparéaveis, material confiavel de referéncia, e a prépria experiéncia. Apos terem colhido
todas essas informacGes é que suas agdes subsequentes tendem a ser projetadas e 0 sdo para
criar mudangas sistémicas ao invés de afetarem apenas partes do sistema envolvido.

Ao realizar projetos, as pessoas centradas fisicamente costumam buscar clareza a
respeito de coisas chave tais como, 0s objetivos, 0s prazos, os recursos e as limitagdes. Esta
clareza Ihes ajuda a saber como manter o foco tanto de sua atencdo como de seu esforgo.

Ao lidarem com coisas/situa¢es que ndo lhes sdo de dominio, seus processos de
aprendizagem e planejamento frequentemente demandam tempo. Isto ocorre porque sendo
muito conscientes dos efeitos das agdes presentes no futuro, sdo cuidadosas ao apanhar
contexto e ao coletar dados antes de agir. Além disso, o tempo que utilizam para planejar,
comparativamente maior do que o das pessoas centradas mental ou emocionalmente, faz-se
necessario porque o plano que fazem costuma ser abrangente e detalhado.

A compreensdo dessas distingdes da, as pessoas, capacidade para melhor se
relacionar umas com as outras, seja no contexto do trabalho, da familia, da comunidade seja
da sala de aula. Quando as pessoas estdo conscientes de suas préprias necessidades no que
concerne a recepcdo de comunicagdo, podem orientar as outas a se comunicar com elas de
forma mais eficaz. Por outro lado, quando estdo conscientes das necessidades de comunicacéo
dos outros, podem adaptar a sua propria abordagem para se relacionar bem com eles, para
manter harmonia e garantir qualidade e eficacia em suas trocas (HORNE e SEAGAL,1998, p.
243).

3.4.3 Biologia-Cultural

Considerando os fundamentos da Neurobiologia, conforme Lei Sistémica Basica
#1: “Tudo o que ¢ dito ¢ dito por um observador (ser humano) a outro observador que pode
ser ele ou ela mesma” (MATURANA, 2009, p. 118) e que “Em nossa condigdo bioldgica,

vivemos no fluir da linguagem e, como observadores na linguagem, nada pode ser explicado
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fora da linguagem” (MATURANA, apud SCHLICHTING, 2007), Maturana apresenta as
bases para a ampliacdo da compreensdo dos fundamentos bioldgico-culturais do humano,
responsabilizando-se em seu reflexionar e em seu fazer pela Matriz Biologico-Cultural da
Existéncia Humana.

Para este estudo, destacamos a Lei Meta-Sistémica # 25, de Maturana e D’Avila
(2009, p. 149), que define:

Um ser vivo e 0 meio que o contém mudam juntos de maneira congruente como
resultado esponténeo de suas interagdes recursivas somente se, no fluir de mudancgas
estruturais que essas interacdes desencadeiam em ambos, 0 ser vivo conserva sua
autopoiese e sua relacdo de adaptacdo ao meio em seu nicho. Se isso deixa de
ocorrer, 0 ser vivo morre; €, S N30 morre, seu viver segue um curso orientado pelo
bem-estar relacional em sua relagdo com o meio. MATURANA e D’AVILA (2009,
p. 149)

A importancia em compreender as implicacdes dessa Lei é que ela nos coloca no
papel de corresponsaveis pela construcdo do ambiente em que vivemos, e pelas respectivas
mudancas que ocorrem nesse meio, incluindo nesse caso 0 ambiente organizacional.

Isso nos coloca no papel de protagonistas na construcdo de relagfes produtivas e

de bem-estar no ambiente de trabalho pois, conforme Maturana e D’Avila (2009, p. 150):

O viver de um ser vivo € em cada instante o presente cambiante de um devir
histérico de transformagfes estruturais nas quais se conservam o Ser vivo € 0 meio
em um fluir de interagdes recursivas em acoplamento estrutural. Nesta dindmica, o
Curso que segue o viver de um ser vivo enquanto vive e se configura momento a
momento como o presente de um deslizar-se na tangente operacional em que ser
conservam a autopoiese do ser vivo e seu bem-estar relacional com um meio que
surge momento a momento em seu presente cambiante continuo como o nicho que o
contém e o torna possivel. A forma de bem-estar na relagcdo organismo-nicho varia
de organismo a organismo de acordo com o viver de sua classe e 0 momento de sua
historia individual que vive, mas qualquer que seja este, é a conservacdo do bem-
estar que orienta e guia o curso do viver de qualquer organismo. As distintas classes
de organismos diferem na forma que adota a conservacdo do bem-estar na relacdo
organismo-nicho. Enfim, o que foi dito é valido para nos, os seres humanos, e nos
permite ver, como um aspecto fundamental de nossa origem. Homo sapiens-amans-
amans, 0 surgimento da familia humana ha pelo menos trés ou quatro milhdes de
anos, quando numa linhagem de primatas bipedes comeca a se conservar num devir

neotécnico a relagdo materno-infantil amorosa como a forma do viver no bem-estar
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que define a relacdo organismo-nicho que se conserva de uma geracdo a outro ao se
reproduzir de maneira sistémica esse modo de viver. MATURANA e D’AVILA
(2009, p. 150).

E a partir desses conceitos que foi desenvolvido esse estudo sobre o quanto os
fundamentos da Ontologia da Linguagem contribuem para o desenvolvimento das
organizacOes, estimulando o potencial intelectual e sensivel das pessoas, de forma a criar

ambiente inovadores, saudaveis e produtivas dentro das empresas.
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4 METODOLOGIA

De acordo com Freitas, Oliveira, Saccol e Moscarola (2000), “Os métodos de
pesquisa podem ser quantitativos, qualitativos ou a juncdo dos dois, devendo sua escolha estar
associada aos objetivos da pesquisa”.

A metodologia utilizada no presente estudo contempla Estudo de Caso, com

Pesquisa de Campo, com enfoque quali-quantico.

4.1 Tipo de Estudo

O método de pesquisa do estudo de caso foi 0 escolhido pois “surge do desejo de
entender os fendmenos sociais complexos”, conforme Yin (2010, p. 24), e também pelo fato
de que “o estudo de caso é o método preferido quando o enfoque se da sobre um fenémeno
contemporaneo no contexto da vida real” (YIN, 2010, p. 28).

O método foi escolhido, ndo com o proposito de enumerar frequéncias, mas sim o
de expandir e generalizar a utilizacédo das referidas metodologias no ambiente organizacional.

A abordagem sera explanatdria, em virtude de que o estudo lida com questdes que

necessitam ser avaliadas ao longo do tempo.

4.2 Desenho da Pesquisa

Quanto ao desenho do processo, foi escolhida a pesquisa-acédo, pois, conforme
Thiollent (2013, p. 20), “a pesquisa-a¢do € um tipo de pesquisa social com base empirica que
é concebida e realizada em estreita associagdo com uma ac¢do ou com a resolucdo de um
problema coletivo e no qual os pesquisadores e 0s participantes representativos da situacado ou
do problema estdo envolvidos de modo cooperativo ou participativo”. Além disso, “é preciso
que a acdo seja uma acdo nao trivial, o que quer dizer uma acdo problematica merecendo
investigacao para ser elaborada e conduzida” (THIOLLENT, 2013, p. 21).

Apos avaliar essas questdes, também consideramos que 0 contexto atende a
condicdo necessaria a utilizacdo da pesquisa-acdo (THIOLLENT, 2013, p. 24), que € a
ocorréncia da relacdo entre os objetivos da pesquisa e 0s objetivos da agéo, ou seja, atender
tanto aos objetivos do conhecimento quanto aos objetivos praticos, pois o objetivo da
pesquisa é identificar o quanto a utilizacdo do Coaching Ontoldgico, fundamentado na

Ontologia da Linguagem, pode contribuir para a constru¢cdo de um ambiente mais saudavel e
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produtivo dentro das empresas; e 0 objetivo da acdo é desenvolver gestores por meio do
Coaching, e as equipes por meio da realizacdo de oficinas, de forma a facilitar os processos de
comunicacdo entre os setores do Hospital, promovendo a integracdo entre as equipes e
melhorando o atendimento ao cliente final, que s&o os pacientes do Hospital.

As condicdes de livre acesso para entrevistar e treinar as pessoas, revisar
documentos e fazer “observagdes” em campo foram decisivas para que esse caso fosse aceito

como projeto de pesquisa.

4.3 Plano Amostral

Apos reunido com a diretoria do Hospital de Clinicas de Campo Limpo Paulista
(HCCLP), descrita no Anexo A, ficou definido que o presente estudo deveria envolver
funcionarios que tém relagdo direta com o cliente final.

O HCCLP dispbe de uma populacdo aproximada de 320 profissionais em seu

quadro funcional, alocados nas atividades conforme Quadro 5.

Quadro 5 — Profissionais alocados nas respectivas areas do HCCLP.

Area (Atividade) Quantidade de
profissionais

Gestdo (Diretor Geral, Assistente Administrativo, Gerente e Coordenadores da Enfermagem, 7

Coordenador da Recepc¢éo)

Enfermagem (Enfermeiros, Técnicos, Auxiliares, Instrumentadores e Fisioterapeutas) 135

Recepgdo (Recepcionistas e Telefonistas) 32

Administrativa (Assistente Financeiro, Contabil, Recursos Humanos, Compras, Informatica, 14

Qualidade, SAU)

Apoio (Auxiliar Limpeza, Manutencdo, Portaria, Almoxarifado, Lavanderia, Farméacia, Gesso) 66

Técnica (Diretor Técnico e Médicos) 70
Soma 324

Fonte: Hospital de Clinicas de Campo Limpo Paulista.

Considerando o tempo disponivel para a realizacdo do estudo, ficou definido que,
do universo de 324 profissionais, apenas 174 funcionarios, que tém relacdo direta com o

cliente final, estariam envolvidos no presente estudo, conforme Quadro 6.
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Quadro 6 — Plano amostral do estudo.

Plano Amostral Participantes
Universo de colaboradores do Hospital de Clinicas 304
de Campo Limpo Paulista
Colaboradores que ndo participaram do estudo: 150
Areas Administrativa, Apoio, Técnica
Profissionais que tem relagéo direta com o cliente
final, alocados nas Areas de Gestdo, Enfermagem e 174
Recepcdo
Profissionais que efetivamente participaram da
pesquisa-acdo: Areas de Gestdo, Enfermagem e 141
Recepcéo

Fonte: elaborado pelo autor.

Do universo de 174 profissionais, alocados nas areas de Gestao, Enfermagem e de
Recepcao, efetivamente 141 funcionarios participaram das oficinas e da pesquisa, sendo 7 da
area de Gestdo, 110 da Enfermagem e 24 da Recepcdo, conforme Quadro 7. Os demais, 33
funcionérios, ndo participaram por motivo de férias, licenga, falta, indisponibilidade ou
mesmo falta de interesse em contribuir com o estudo.

Levando em consideracdo o propdsito do presente estudo, que visa avaliar a
contribui¢do do Coaching Ontoldgico na gestdo Hospitalar, ficou definido que, do universo de
141 profissionais envolvidos com a pesquisa, apenas 7 profissionais, responsaveis pela Gestdo
do Hospital, conforme Organograma constante no Anexo C, passariam pelo processo de

Coaching, sendo eles:

e Um Diretor Geral,

e Um Assistente Administrativo;
e Um Coordenador da Recepcao;
e Um Gerente de Enfermagem;

e Trés Coordenadores da Enfermagem.

A definicdo desse conjunto de profissionais para participar das reunifes de
Coaching, foi consenso entre a pesquisadora e a direcdo do Hospital, levando em
consideracdo o perfil profissional, as atribuicdes de responsabilidade, o papel exercido na

instituicao e o tempo disponivel para a realizacdo do estudo.
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Quadro 7 — Pesquisa—acao desenvolvida de acordo com o respectivo perfil profissional.

Area: Perfil profissional

Pesquisa-agédo

Qtde. de
profissionais

Gestdo: Diretor Geral, Assistente
Administrativo, Gerente e Coordenadores da

6 reunibes de Coaching (1 hora cada reunido)

2 Oficinas de Sensibilizac&o (8 horas cada)

7
Enfermagem, Coordenador da Recep¢édo 2 pesquisas Quantitativas
1 pesquisa Qualitativa
Enfermagem: Enfermeiros, Técnicos,
- 2 Oficinas de Sensibilizaco (8 horas cada)

Aucxiliares, Instrumentadores e 110
Fisioterapeutas 2 pesquisas Quantitativas

Recepcio: Recepcionistas e Telefonistas 2 Oficinas de Sensibilizacdo (8 horas cada) ”

2 pesquisas Quantitativas

Fonte: elaborado pelo autor.

Além dos 7 profissionais da area de gestdo, participaram de oficinas de

sensibilizacdo sobre Dinamicas Humanas e sobre Competéncias Conversacionais, 0s demais

134 profissionais alocados nas areas de Enfermagem e de Recepcdo, com relacdo direta com o

cliente final, com o propdsito de estimular a troca, o didlogo e o aprendizado coletivo, de

forma a promover uma maior interagdo entre esses profissionais, facilitando os processos de

comunicacgéo e gerando acOes conscientes e construtivas no ambiente de trabalho, conforme

Quadro 7.

4.4 Técnicas de Coleta dos Dados

Considerando o que postula Tanur (apud FREITAS, OLIVEIRA, SACCOL e

MOSCAROLA, 2000):

A pesquisa Survey é apropriada como método de pesquisa quando se deseja

responder questdes sobre o que estd, ou como algum fenémeno esta acontecendo,

proporcionando a obtencdo de dados ou de informagdes sobre caracteristicas, acoes

ou opinibes de determinado grupo de pessoas, por meio de um instrumento de

pesquisa, normalmente um questionario.

Para o presente estudo, foram realizadas entrevistas do tipo Survey, com a

utilizacdo dos modelos de questionario constantes no Quadro 8, com abordagem quantitativa
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(questionario constante no Apéndice B) e qualitativa (questionarios constantes nos Apéndices
DeE).

Também foram utilizados formularios (constantes no Apéndice C), como
instrumento de coleta das percepcdes e aprendizados decorrentes das oficinas de
sensibilizag&o.

Quadro 8 — Modelo dos instrumentos utilizados na pesquisa.

Pesquisa Questdes Entrevista Modelo Abordagem Respostas
Quantitativa Estruturadas Fechada Questionario Linear Previstas
(Apéndice B)

Quialitativa Néo-estruturadas Aberta %:f]itr:\? Em
(Apéndices C, D, - Indeterminadas
. . . Profundidade
E) Semiestruturadas Semiaberta Formulario

Fonte: elaboracéo do autor (adaptado de Malhotra, 2011, p. 122).

A coleta de dados teve os seguintes propositos:

e Alimentar o instrumento de avaliagdo para tornar possivel a comparacdo de
comportamentos observaveis antes e depois da intervencao;

e Avaliar a percepcdo dos profissionais detentores de cargos de Gestéo, e das equipes
alocadas nos setores de Recepcéo e Enfermagem do HCCLP, sobre a responsabilidade
individual de cada profissional na melhora da comunicacdo entre os setores.

e Mapear o conhecimento do grupo de gestores sobre o uso de metodologias de gestdo e
a avaliacdo deles quanto a importancia e a contribuicdo do Coaching para o exercicio

da atividade.

44.1 Pesquisa Quantitativa

Considerando os objetivos desta pesquisa quantitativa — identificar o quanto a
utilizacdo do Coaching Ontoldgico pode contribuir com o desenvolvimento das organizaces,
facilitando a comunicacdo e auxiliando na criacdo de ambientes saudaveis e produtivos dentro
das empresas; e investigar eventual influéncia de algumas variaveis de referéncia na
percepcdo do ambiente organizacional — foi elaborado 0 modelo do questionario quantitativo,

inspirado na abordagem de Coda (1997), a sequir.
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Uma investigacdo adequada sobre Clima Organizacional comega exatamente pela
escolha e definicdes operacionais das variaveis formadoras desse conceito. Na
verdade, sdo indicadores que traduzem o que em determinado momento faz parte da
realidade organizacional. (CODA,1997, p. 101)

44.1.1 Questionario da Pesquisa Quantitativa

O questionario com enfoque quantitativo, que se encontra no Apéndice B ao final
deste estudo, foi elaborado pela pesquisadora, em conjunto com a diretoria da instituicéo,
tendo como propdsito examinar as questdes levantadas neste trabalho, por meio da percepcao
dos funcionarios quanto aos aspectos da Comunicacao, da Motivacdo e da Lideranca como
vetores facilitadores para a geragdo de um ambiente produtivo e de bem-estar na organizagéo.

A decisdo por utilizar indicadores de clima, para mensurar e comparar percepcoes,
partiu da analise da literatura constante no Capitulo 2, no qual varios autores associam a
construgdo de um ambiente produtivo e de bem-estar ao clima da organizagdo, conforme
sintetiza Kolb, Rubin e Mcintyre (1986, p. 76): “A eficiéncia da organizagdo pode ser
aumentada através da criagdo de um clima organizacional que satisfaca as necessidades de
seus membros”.

A escolha das dimens6es da Comunicacdo, da Motivagéo e da Lideranca, apoia-se
nas abordagens de Chanlat (1996), sobre a importancia da palavra e, em especial da fala,
como instrumento essencial da a¢do do executivo para entrar em contato com 0s outros e para
obter resultados; de Kolb, Rubin e Mcintyre (1986), sobre os padrbes de motivos que
influenciam na construcdo do clima e dos respectivos resultados das equipes; e de Bergamini
e Coda (1997), sobre a importancia do papel do lider na obtengéo dos resultados das equipes.

A partir dessas analises, e com a anuéncia da instituicdo, foi elaborado o referido
questionario, com os itens apresentados sob a forma de 28 questfes, em trés agrupamentos,
gue permitissem avaliar o grau de Motivacao, a fluidez da Comunicacao e a percepcao sobre a
Lideranca, pelos funcionarios detentores de cargos de Gestdo, e das equipes alocadas nos
setores de Recepcéo e Enfermagem do HCCLP, ficando:

e 13 questdes agrupadas na dimensdo Motivagéo;
e 7 questbes agrupadas na dimensdo de Comunicacao;

e 8 questdes agrupadas na dimensdo da Lideranca.
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Algumas das questdes foram extraidas de instrumento de medicdo de Clima
Organizacional da prépria instituicdo, e passaram por um processo de adaptacdo aos objetivos
do presente estudo.

Como escala, foram utilizadas quatro, das cinco categorias da Escala de Likert’,
tendo sido eliminada a categoria intermediaria e neutra, para forcar os entrevistados a se
pronunciarem de maneira favoravel ou desfavoravel (SAMPIERI, COLLADO e LUCIO,
2013, p. 268).

Dessa forma, as questdes apresentavam as opgoes: “Insatisfeito”, “Parcialmente
Satisfeito”, “Satisfeito" e “Muito Satisfeito”.

Impresso, o questionario foi submetido a um pré-teste, com 10 profissionais da
area administrativa, com o propoésito de avaliar clareza e eventual inconsisténcia ou

ambiguidade nas questdes, conforme orientacdes de Marconi e Lakatos (2010, p. 186):

Depois de redigido, o questiondrio precisa ser testado antes de sua utilizacdo
definitiva, aplicando-se alguns exemplares em uma pequena populacdo escolhida.
[..]- Verificadas falhas, deve-se reformular o questionério, conservando,

modificando, ampliando ou eliminando itens.

E, ap0ds discussdes sobre dificuldades de compreensdo de algumas das questdes
durante o pré-teste, foram efetuados pequenos ajustes e reelaboradas algumas questdes do
questionario conforme postula Goldenberg (2011, p. 90).

Os resultados obtidos durante o pré-teste ndo foram incluidos na amostra deste
trabalho.

4.4.1.2 Aplicacéo do Questionario da Pesquisa Quantitativa

Considerando o proposito do presente estudo, de avaliar a contribuicdo do
Coaching Ontologico na Gestdo Hospitalar, no intuito de gerar evidéncias prévias, foi

realizada uma pesquisa inicial, com enfoque quantitativo, para avaliar a percepcdo dos

17 Escala de Likert: método foi desenvolvido por Rensis Likert em 1932. E um conjunto de itens apresentado
como afirmacdes, perguntas ou opinides, para 0s quais se pede a reagdo dos participantes. Ou seja, apresentamos
cada afirmacdo e pedimos ao sujeito que manifeste sua rea¢do escolhendo um dos cinco pontos ou categorias da
escala. Para cada ponto, atribuimos um valor numérico. Assim, o participante obtém uma pontuacdo pela
afirmacdo e, no final, sua pontuacdo total, somando as pontuacBes obtidas em todas as afirmacBes. As
afirmagdes qualificam o objeto de atitude que esta sendo mensurado. (SAMPIERI, COLLADO e LUCIO, 2013,
p. 261).
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empregados detentores de cargos de Gestdo, e das equipes, quanto as dimensdes de
Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca nos setores de Recepc¢do e Enfermagem do HCCLP.

Seguindo as recomendacdes contidas na obra de Goldenberg (2011, p. 87), de que
“No caso de entrevista, ¢ importante a apresentacdo do pesquisador por uma pessoa de
confianga do pesquisado”, a pesquisa foi amplamente divulgada nos murais do Hospital,
conforme comunicado constante no Anexo E, e a pesquisadora foi apresentada aos
pesquisados pelo Diretor Geral, quando da aplicacdo do questionario da pesquisa inicial, o
que conferiu a devida credibilidade e importancia ao trabalho e garantiu a rapidez necessaria
de sua execucao.

Seguindo as orientagdes de Quivy e Campenhoudt (2008, p. 76), que postulam
que: “[...] é preciso procurar fazer com que a entrevista se desenrole num ambiente e num
contexto adequados”, tanto as entrevistas quantitativas, quanto as entrevistas qualitativas,
foram realizadas em local reservado, sem interrupcdes, em intervalos que ndo comprometesse
0 atendimento aos pacientes e 0 andamento do trabalho.

Nas entrevistas quantitativas, apos agradecimento pela aceitacdo do convite para
a contribuicdo com o estudo, e assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido —
TCLE (Apéndice F), por todos os profissionais, eram efetuados os esclarecimentos sobre o
questionario da pesquisa e solicitado aos entrevistados que respondessem a todas as questdes,
escolhendo apenas uma, dentre as quatro opgdes: “Insatisfeito”, “Parcialmente Satisfeito”,
“Satisfeito" e “Muito Satisfeito”.

Na devolucéo, era solicitado que os questionarios fossem revisados, para evitar
eventuais erros ou falta de preenchimento de alguma questéo.

Concluida a pesquisa quantitativa inicial, e ap6s as intervencfes citadas no
Quadro 7 do item anterior, foi realizada nova pesquisa com enfoque gquantitativo, utilizando o
mesmo instrumento da pesquisa inicial, para avaliar a percepcdo dos empregados detentores
de cargos de Gestédo, e das equipes, quanto as dimensdes de Motivacdo, Comunicagdo e
Lideranca nos setores de Recepcao e Enfermagem do HCCLP.

4.4.1.3 Variaveis do Questionario da Pesquisa Quantitativa

Para iniciar o entendimento dos dados, descrevemos os itens da pesquisa nos
quadros abaixo, incluindo a definicdo das variaveis, suas classificacbes em varidveis da
pesquisa, constructos, itens dos constructos, os significados e unidades de medida, além da

apresentacdo da tabela de dados.
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As informag0es referentes as variaveis constantes no Quadro 9 foram fornecidas

pela area de Gestdo de Pessoas do HCCLP, no més de setembro de 2014, e referem-se aos

dados cadastrais dos funcionarios:

Quadro 9 — Descricdo das variaveis da pesquisa quantitativa.

Variavel Significado Escala Perfil
Refere-se ao vinculo da contratacéo do profissional com: .,
. . Variavel da
Vinculo e  Prefeitura Nominal .
pesquisa
e  Pro-Saude
Estratifica a amostra pela area de alocacéo (perfil do
profissional):
e Gestéo (Diretor Geral, Assistente Administrativo, .
Area Gerente e Coordenadores da Enfermagem, Nominal Variavel da
Coordenador da Recepcao) pesquisa
e  Enfermagem (Enfermeiros, Técnicos, Auxiliares,
Instrumentadores e Fisioterapeutas)
e  Recepcado (Recepcionistas e Telefonistas)
Estratifica a amostra pela unidade de lotag&o:
e  Administracdo
e  Pronto Socorro
Unidade de Internagdo . Variavel da
Setor * ¢ Nominal )
e Centro Cirdrgico pesquisa
e  Central de Material de Esterilizagdo
e  Recepcdo
e  Outros (Fisioterapia)
Refere-se ao cargo/fungdo ocupado pelo profissional, nos grupos
conforme a seguir:
e  Gestor
e Enfermeiro(a) Variavel da
Cargo/ Funcéo . Nominal )
e  Técnico de Enfermagem pesquisa
e Auxiliar de Enfermagem
e  Recepcionista/Telefonista
e  Outros (Fisioterapeuta/Instrumentador/SAU)
Considera o tempo que o funciondrio esta na empresa, no
escalonamento abaixo, que mostrou ser a melhor distribuicdo
para a amostra:
Tempo 4 Variavel da
* Atelano Intervalar _
Empresa e  De1laté3anos pesquisa

e De3até7anos

e Acimade 7 anos

Continua




Continuagao

Refere-se ao turno de trabalho que o profissional estava alocado

durante a pesquisa: Variavel da
Turno . Nominal )
e Diurno pesquisa
e Noturno
Refere-se ao horario de trabalho estabelecido na contratagéo do
profissional, nas op¢des a seguir: Variavel da
Contrato Nominal )
e  Sega Sex (40 h/semana) pesquisa
e  Escala de Revezamento (12x36)
Estratifica a amostra pelo estado civil:
e  Solteiro
Variavel da
Estado Civil * Casado Nominal .
e  Separado pesquisa
e Vilvo
e  Outros (Unido Estavel)
Estratifica a amostra pelo género: -
. Variavel da
Género ° Feminino Nominal )
pesquisa
e  Masculino
- : . Variavel da
Dependentes Estratifica a amostra pela quantidade de dependentes: oOrdinal '
pesquisa
Considera a idade do funcionario, nas faixas etarias abaixo, que
mostrou ser a melhor distribui¢do para a amostra:
) ) Variavel da
Faixa Etéria e De18a34anos Intervalar )
pesquisa
e De35a54anos
e  Acima de 55 anos
Fonte: elaborado pelo autor.
As variaveis que constam no Quadro 10 referem-se as questdes da pesquisa.
Quadro 10 — Descricdo das questfes da pesquisa quantitativa.
Variavel Significado Escala Perfil
V13 aV25 Conjunto de Va_rlaveils da Pesquisa que constituem o ordinal Itens do Constructo
Constructo Motivagdo.
V26 a V32 Conjunto de Varla\{els Eia Pesquisa que constituem o ordinal Itens do Constructo
Constructo Comunicacao.
V32 a V40 Conjunto de \_/arlavels da Pesquisa que constituem o ordinal Itens do Constructo
Constructo Lideranca.

Fonte: elaborado pelo autor.




Quadro 11 — Descri¢éo dos constructos da pesquisa quantitativa.
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As variaveis que constam no Quadro 11 sdo decorrentes das questdes da pesquisa.

Constructo

Significado

Escala

Perfil

Motivacdo

Pa(a calcular o resultado desse Constructo, foi utilizada a
MEDIA das respostas dos itens 13 a 25.

Esse procedimento foi adotado para a Pesquisa 1 e para a
Pesquisa 2.

A comparacdo do resultado das duas pesquisas forneceu a
variacdo estatistica para o presente estudo.

Variavel
Quantitativa

Constructo

Comunicagdo

Pa(a calcular o resultado desse Constructo, foi utilizada a
MEDIA das respostas dos itens 26 a 32.

Esse procedimento foi adotado para a Pesquisa 1 e para a
Pesquisa 2.

A comparagdo do resultado das duas pesquisas forneceu a
variagdo estatistica para o presente estudo.

Variavel
Quantitativa

Constructo

Lideranca

Pa(a calcular o resultado desse Constructo, foi utilizada a
MEDIA das respostas dos itens 32 a 40.

Esse procedimento foi adotado para a Pesquisa 1 e para a
Pesquisa 2.

A comparacdo do resultado das duas pesquisas forneceu a
variacao estatistica para o presente estudo.

Variavel
Quantitativa

Constructo

Fonte: elaborado pelo autor.

As respostas do questionario, instrumento utilizado na pesquisa, foram analisadas
sobre dois aspectos: analise descritiva dos participantes e teste das percepc¢des quanto aos
Constructos Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca. Também foi realizado o teste de
confiabilidade do instrumento de pesquisa.

O software estatistico utilizado foi o Statistical Package for the Social Sciences?®
(SPSS®).

4.4.2 Intervencoes
Foram realizadas 6 reunides individuais de Coaching, semanais, com duracdo de 1

hora cada reunido, com os empregados detentores de cargos de Gestdo, dos setores da

Recepcao e da Enfermagem.

18 O SPSS® (pacote Estatistico para as Ciéncias Sociais) foi desenvolvido pela Universidade de Chicago e
atualmente é comercializado pela IBM. www-01.ibm.com/software/br/analytics/spss/
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Em paralelo as reunides de Coaching, foram realizadas oficinas de sensibilizacdo
sobre Competéncias Conversacionais e sobre Dindmicas Humanas, com o propdsito de
estimular a troca, o didlogo e o aprendizado coletivo, e promover uma maior interacdo entre
as pessoas, facilitando os processos de comunicacdo e gerando agdes conscientes e
construtivas no ambiente de trabalho.

443 Pesquisa Qualitativa

Conforme BARDIN (1977), “Na analise quantitativa o que serve de informagao é
a frequéncia com que surgem certas caracteristicas do contetdo. Na analise qualitativa é a
presenca ou a auséncia de uma dada caracteristica de conteudo ou de um conjunto de
caracteristicas num determinado fragmento de mensagem que ¢ tomado em consideragao”.

Patton (1980, 1990), apud Sampieri, Collado e Lucio (2013, p. 34), define os
“dados qualitativos como descri¢des detalhadas de situagdes, eventos, pessoas, interagdes,
condutas observadas e suas manifestagdes”.

De acordo com Goldenberg (2011, p. 49), “Enquanto os métodos quantitativos
supbem uma populacdo de objetos comparaveis, os métodos qualitativos enfatizam as
particularidades de um fenémeno em termos de seu significado para o grupo pesquisado”.

E, conforme Toro (2001), apud Martins, Oliveira, Silva, Pereira e Souza (2004):

Duas vertentes metodolégicas tém sido utilizadas para o estudo e avaliagdo do clima
organizacional: uma quantitativa, e a outra, qualitativa. Em ambas as abordagens, a maioria
dos estudos na area do comportamento organizacional tém medido clima a partir da percepgéao
do trabalhador.

4431 Aplicagdo dos Formulérios da Pesquisa Qualitativa

As entrevistas da pesquisa qualitativa do presente estudo foram realizadas na
forma de entrevista individual, do tipo Survey com os profissionais detentores do cargo de
gestdo, e com a utilizacdo de dindmica de grupo com os demais funcionarios alocados nos
setores da Recepcéo e da Enfermagem.

Dessa forma, a pesquisa qualitativa que utilizou dindmica de grupo, consistiu na
aplicacdo do roteiro constante no Formulario da Pesquisa Qualitativa, (Apéndice C), visando
a “colheita” do contetdo das conversas realizadas durante as rodadas de didlogo das Oficinas

de sensibilizacdo sobre Competéncias Conversacionais.
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Outra pesquisa qualitativa consistiu na realizacdo de entrevistas individuais,
apoiadas pelo formulario com perguntas abertas constante no Apéndice D, com o conjunto de
profissionais detentores de cargos de Gestdo, dos setores da Recepcdo e da Enfermagem, que
participaram das reunides de Coaching, para identificar qual o conhecimento desse grupo
sobre o uso de metodologias de gestdo, e qual a avaliagdo desses profissionais quanto a
importancia e a contribui¢do do Coaching para o exercicio da atividade.

E, ao final das reunides de Coaching, nova pesquisa qualitativa foi realizada,
consistindo em entrevistas individuais, apoiadas pelo formulario com perguntas abertas
constante no Apéndice E, com o conjunto de profissionais detentores de cargos de Gestéo,
para identificar como foi o aprendizado de cada um deles com as oficinas e com as reunifes
de Coaching, em que esse aprendizado foi util e em que a utilizacdo do Coaching Ontoldgico

contribuiu com o seu desenvolvimento pessoal, e da equipe.

4.5 Técnica de Analise

A técnica de analise de conteido sera sistematica.
A unidade de analise leva em consideracdo a variacdo da percepcdo dos
empregados, detentores de cargos de Gestdo e das equipes, quanto as dimensdes de

Motivacao, Comunicagéo e Lideranga, nos setores de Recepcao e Enfermagem do HCCLP.

4.6 Consideracdes Eticas, de Apoio e Formais

Por tratar-se de “Estudo de um fendmeno contemporaneo em seu contexto de vida
real” (YIN, 2010, p. 99), para a realizacdo do estudo foi necessario obter aprovacdo formal,
pela Pro-Saude, gestora administrativa do HCCLP, e também pela Secretaria de Saude de
Campo Limpo Paulista, & qual o Hospital é vinculado, por meio do encaminhamento de Carta
de Apresentacdo da Pesquisadora e de carta-proposta, constante no Apéndice A, contendo 0
escopo da pesquisa e briefing sobre as metodologias a serem utilizadas durante a realizacao
do estudo.

E, por tratar-se de pesquisa envolvendo seres humanos, apds o retorno das

autorizacOes, pela diretoria da Pro-Salde e pelo Secretario de Saude de Campo Limpo
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Paulista, foi efetuado o Registro da Pesquisa na Plataforma Brasil e a Submissdo do Projeto
de Pesquisa ao Comité de Etica'®.

Devido a complexidade do estudo, no que se refere ao volume de participantes e
também a logistica de infraestrutura para viabilizar a pesquisa, foi solicitado o auxilio de uma
equipe de apoio, (YIN, 2010, p. 101), composta por duas consultoras profissionais, que
auxiliaram no desenvolvimento e na execucao dos trabalhos.

Ainda de acordo com Yin (2010) foi obtido o consentimento de todos
participantes do estudo, apds esclarecimento sobre a pesquisa, por meio do preenchimento e
da assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE, constante no

Apéndice F.

19 Site: www.portal2.saude.gov.br/sisnep/Menu_Principal.cfm
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5 ANALISE DOS DADOS

5.1 Analise do Perfil dos Participantes

Com o intuito de fornecer uma visao geral, acerca do perfil dos 141 profissionais
que participaram do estudo, neste item serdo apresentados os resultados decorrentes da analise
das informacdes cadastrais, fornecidas pela area de Gestdo de Pessoas do HCCLP, no més de
setembro de 2014.

51.1 Distribuicdo da Amostra Segundo o Vinculo
Conforme Tabela 1, dentre os profissionais que participaram desse estudo, 60,3%
(a maioria) sdo vinculados a Secretaria de Saude de Campo Limpo Paulista (Anexo B) e

39,7% sdo vinculados a Instituicdo Pro-Saude (Anexo D), gestora do Hospital.

Tabela 1 — Segmentagéo dos funcionarios do HCCLP, participantes da
pesquisa, por Vinculo de Contratacao.

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem acumulativa
Prefeitura 85 60,3 60,3
Pro-Saude 56 39,7 100,0
Total 141 100,0
51.2 Distribuicdo da Amostra Segundo a Area

Conforme Tabela 2, a maioria dos profissionais que participaram do estudo esta
alocada na Area de Enfermagem, 78%, seguido da Recepcdo com 17%. O percentual de 5%,
de funcionarios alocados na Area de Gestdo, apesar de ser baixo é significativo, pois

representa o Grupo que passou pelo processo de Coaching, foco do presente estudo.

Tabela 2 — Segmentacao dos funcionarios do HCCLP, participantes da
pesquisa, por Area de atuagéo.

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem acumulativa
Gestéo 7 50 5,0
Enfermagem 110 78,0 83,0
Recepcéo 24 17,0 100,0

Total 141 100,0
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513 Distribuicdo da Amostra Segundo o Setor

Conforme Tabela 3, a maioria dos profissionais que participaram do estudo esta
alocada no setor de Pronto Socorro, 38,3%, seguido da Unidade de Internacdo com 20,6% e
da Recepcdo com 17%. O percentual de 5%, de funcionérios alocados no Setor da
Administragdo, apesar de ser baixo, € significativo, pois representa 0 Grupo que passou pelo

processo de Coaching, foco do presente estudo.

Tabela 3 — Segmentacao dos funcionarios do HCCLP, participantes da pesquisa, por
Setor de alocacéo.

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem acumulativa
Setor Administracdo 7 50 5,0
Pronto Socorro 54 38,3 433
Unidade de Internacéo 29 20,6 63,8
Centro Cirurgico 16 11,3 75,2
Central Material Esterilizacdo 10 7,1 82,3
Recepcao 24 17,0 99,3
QOutros 1 N 100,0
Total 141 100,0
514 Distribuicdo da Amostra Segundo a Funcéo

Conforme Tabela 4, a maioria dos profissionais que participaram do estudo exerce
a fungdo de Técnico de Enfermagem, 33,3%, seguido dos que exercem a funcdo de Auxiliar
de Enfermagem com 31,2% e, em terceiro lugar, estd o percentual dos funcionarios que
exercem a funcdo de Telefonista/Recepcionista, com 16,3%. O percentual de 5%, de
funcionarios que exercem a funcdo de Gestor, apesar de ser baixo, é significativo, pois

representa o Grupo que passou pelo processo de Coaching, foco do presente estudo.
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Tabela 4 — Segmentacao dos funcionarios do HCCLP, participantes da pesquisa, por Funcao exercida no
momento da pesquisa

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Funcdo Gestor 7 5,0 5,0 5,0
Enfermeiro (a) 15 10,6 10,6 15,6
Técnico de Enfermagem 47 33,3 33,3 48,9
Auxiliar de Enfermagem 44 31,2 31,2 80,1
Recepcionista/Telefonista 23 16,3 16,3 96,5
Outros 5 3,5 3,5 100,0
Total 141 100,0 100,0

515 Distribuicdo da Amostra Segundo o Turno

Conforme Tabela 5, a maioria dos profissionais que participaram do estudo

estavam alocados no Turno Diurno, 55,3%, no momento da realizagdo da pesquisa.

Tabela 5 — Segmentagéo dos funcionarios do HCCLP, participantes da
pesquisa, pelo Turno em que estava alocado no momento da pesquisa.

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem acumulativa
Turno Diurno 78 55,3 55,3
Noturno 63 447 100,0
Total 141 100,0
5.1.6 Distribuicdo da Amostra Segundo o Regime de Contratacédo

Conforme Tabela 6, a grande maioria, 91,5%, dos funcionarios do HCCLP que
participaram do estudo, trabalha num regime de contratacio denominado de escala de

revezamento (12x36).

Tabela 6 — Segmentacéo dos funcionarios do HCCLP, participantes da pesquisa, pelo Regime de

contratacao.
Porcentagem
Regime de Contratagdo Frequéncia Porcentagem acumulativa
Seg a Sex (40 h/semana) 12 8,5 8,5
Escala de Revezamento (12 x 36) 129 91,5 100,0

Total 141 100,0
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5.1.7 Distribuicdo da Amostra Segundo o Estado Civil

Conforme Tabela 7, a maioria dos funcionarios do HCCLP que participaram do
estudo é casada, 48,2%, seguido do percentual de 37,6% de solteiros e 10,6% de profissionais
que se encontram na condicéo de separados.

Tabela 7 — Segmentacéo dos funcionarios do HCCLP, participantes da
pesquisa, pelo Estado Civil.

Porcentagem
Estado Civil Frequéncia Porcentagem acumulativa
Solteiro 53 37,6 37,6
Casado 68 48,2 85,8
Separado 15 10,6 96,5
Viavo 2 14 97,9
Outros 3 2,1 100,0
Total 141 100,0
5.1.8 Distribuicdo da Amostra Segundo o Género

A Tabela 8 aponta para uma concentracdo de mulheres, 91,5%, dentre o grupo de

funcionarios do HCCLP que participaram do estudo.

Tabela 8 — Segmentagéo dos funcionarios do HCCLP, participantes da
pesquisa, pelo Género.

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem acumulativa
Género  Feminino 129 91,5 91,5
Masculino 12 8,5 100,0
Total 141 100,0
5.1.9 Distribuicdo da Amostra Segundo o Tempo de Empresa

A escolha da estratificacdo por Tempo de Empresa, apresentada na Tabela 9,
deve-se ao fato de que essa estratificacdo apresentou o maior equilibrio na distribuicdo da
amostra, conforme testes demonstrados no Apéndice G.

Nessa estratificacdo, encontramos, em primeiro lugar com 34,8%, os empregados
que estdo na empresa no intervalo compreendido entre 1 e 3 anos. Em segundo lugar, com

32,6%, estdo os empregados que ainda ndo completaram um ano na empresa e, em terceiro
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lugar, com 16,3%, os empregados que estdo na empresa no intervalo compreendido entre 3 e

7 anos.

E importante destacar nesses resultados que a maioria, 67,4% dos empregados,

esta na empresa ha menos de 3 anos.

Tabela 9 — Estratificacdo dos funcionarios do HCCLP, participantes da pesquisa,

por Tempo de Empresa.

Porcentagem
Tempo de Empresa Frequéncia Porcentagem acumulativa
Até 1 ano 46 32,6 32,6
De 1 até 3 anos 49 34,8 67,4
De 3 até 7 anos 23 16,3 83,7
De 7 até 10 anos 12 8,5 92,2
Acima de 10 anos 11 7,8 100,0
Total 141 100,0

5.1.10 Distribuicdo da Amostra Segundo a Faixa Etaria

A estratificacdo apresentada na Tabela 10 procurou seguir o perfil de idades que

contemplasse as caracteristicas das geragdes Baby Boomer, X e Y, abordadas no Quadro 3 do

Capitulo 2, item 2.5.2 do presente estudo.

Nessa estratificacdo, nota-se que a maioria dos funcionérios, 53,2%, encontra-se

no intervalo de faixa etaria compreendido entre os 35 e 0s 54 anos, considerados como

Geracdo X. Em segundo lugar, com 41,8%, estdo os funcionarios que se encontram no

intervalo de faixa etaria compreendido entre os 18 e 0s 34 anos, considerados como Geragao

Y. Apenas 5% dos funcionarios do HCCLP, que participaram do estudo, tém idade acima de

55 anos, considerada Geragdo Baby Boomer.

Tabela 10 — Estratificacédo dos funcionarios do HCCLP, participantes da
pesquisa, por Faixa Etaria.

Porcentagem
Faixa Etaria Frequéncia Porcentagem acumulativa
De 18 a 34 anos 59 41,8 41,8
De 35 a 54 anos 75 53,2 95,0
De 55 a 69 anos 7 5,0 100,0
Total 141 100,0
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Observando a Tabela 11, referente a estratificacdo dos funcionarios do HCCLP,
que participaram da pesquisa, considerando a Faixa Etaria e o respectivo Tempo de Empresa,
identificamos que a maioria, 45,8%, dos funcionarios que esta na faixa etaria entre os 18 e 0s
34 anos, estd na empresa hd menos de um ano, seguido de 39%, ha menos de 3 anos na
empresa. Na faixa etaria entre os 35 e 0s 54 anos de idade, temos 57,3% ha menos de 3 anos

na empresa. Na faixa etaria acima dos 55 anos, temos 42,9% ha mais de 10 anos na empresa.

Tabela 11 — Estratificagdo dos funcionarios do HCCLP, participantes da pesquisa, por
Tempo de Empresa considerando a Faixa Etaria.

Faixa Etéaria
De 18 a 34 De35a54 Acimade55

anos anos anos Total

Tempo de Empresa Até 1 ano 45,8% 25,3% 0,0% 32,6%
De 1 até 3 anos 39,0% 32,0% 28,6% 34,8%

De 3 até 7 anos 6,8% 24,0% 14,3% 16,3%

De 7 até 10 anos 6,8% 9,3% 14,3% 8,5%

Acima de 10 anos 1,7% 9,3% 42,9% 7,8%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Se observarmos a Tabela 12, com a estratificacdo dos funcionarios do HCCLP que
participaram da pesquisa, considerando o Tempo de Empresa e respectiva Faixa Etéria,
identificamos que a maioria, 58,7%, dos funcionarios que estd hd menos de 1 ano na empresa
tem idade entre os 18 e os 34 anos. 0s demais funcionarios que estdo ha menos de 1 ano na
empresa, 41,3%, estdo na faixa etéria entre os 35 e 0s 54 anos de idade. Dos funcionarios que
estdo entre 1 e 3 anos na empresa, 49% estdo com a idade entre 0s 35 e 0s 54 anos de idade e
46,9 % tém menos de 34 anos de idade. Dos funcionarios que estdo na empresa ha mais de 7 e

menos de 10 anos, temos 58,3% na faixa etaria entre os 35 e 0s 54 anos de idade.

Tabela 12 — Estratificagdo dos funcionarios do HCCLP, participantes da pesquisa, por Faixa Etaria
considerando o Tempo de Empresa.

Tempo de Empresa

Delaté3 De3até De7até10 Acimade Total
Até 1 ano anos 7 anos anos 10 anos
De 18 a 34 anos 58,7% 469%  17,4% 33,3% 9,1% 41,8%
Faixa Etaria ~ De35a54 anos 41,3% 49,0% 78,3% 58,3% 63,6% 53,2%
Acima de 55 anos 0,0% 4,1% 4,3% 8,3% 27,3% 5,0%

Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Por ndo ser objeto desse estudo, a segmentacdo realizada por quantidade filhos

ndo serd analisada neste Capitulo, mas consta do Apéndice H.

5.2 Andlise da Confiabilidade e da Validade dos Instrumentos de Mensuracéo

Por tratar-se de itens que trabalham com variaveis intervalar, como medida de
coeréncia ou consisténcia interna, foi utilizado o coeficiente de confiabilidade Alfa de
Cronbach (SAMPIERI, COLLADO e LUCIO, 2013, p. 317) para medir a confiabilidade das
variaveis dos Constructos Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca, para as Pesquisas Inicial

(Pesquisa 1) e para a Pesquisa Final (Pesquisa 2), conforme Tabelas 13, 14, 15, 16, 17 e 18.

Tabela 13 - Estatisticas de confiabilidade constructo Motivagédo — Pesquisa 1.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base em itens padronizados N° de itens
778 778 13

Estatisticas de item-total

Média de escala se Variancia de Correlagao de Correlagdo Alfa de Cronbach

o item for escala se o item item-total multipla ao se o item for
excluido for excluido corrigida quadrado excluido

1 28,31 24,573 ,455 327 ,760

2 28,69 24,745 ,390 ,263 ,765

3 28,89 25,167 ,358 ,269 ,768

4 29,05 24,119 417 ,257 ,762

5 28,66 23,898 432 ,320 ,761

6 28,67 23,950 432 ,309 ,761

7 28,68 24,562 ,382 ,218 ,766

8 28,10 24,961 ,389 ,291 ,765

9 29,62 26,524 ,162 ,043 , 7184

10 28,60 23,655 ,383 ,285 767

11 28,66 23,855 ,502 ,359 ,754

12 28,83 23,128 ,551 ,406 ,748

13 28,60 24,543 ,396 ,228 ,765




Tabela 14 — Estatisticas de confiabilidade constructo Comunicacéo — Pesquisa 1.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base em itens padronizados N° de itens
,866 ,866 7
Estatisticas de item-total
Média de escala se Variancia de Correlacéo de Correlacéo Alfa de Cronbach
o item for escala se o item item-total maltipla ao se o item for
excluido for excluido corrigida quadrado excluido
14 13,85 14,442 ,605 415 ,851
15 13,74 14,824 ,592 425 ,853
16 13,99 15,100 ,523 ,278 ,862
17 13,94 13,503 ,768 ,613 ,829
18 14,05 13,990 ,649 ,509 ,845
19 14,14 14,037 711 ,588 ,837
20 13,79 13,640 ,630 419 ,849
Tabela 15 — Estatisticas de confiabilidade constructo Lideranca — Pesquisa 1.
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base em itens padronizados N° de itens
,928 ,930 8
Estatisticas de item-total
Meédia de escala se Variancia de Correlagdo de Correlacéo Alfa de Cronbach
o item for escala se o item item-total multipla ao se 0 item for
excluido for excluido corrigida quadrado excluido
21 18,65 24,402 731 ,606 921
22 18,68 24,505 ,750 ,620 ,919
23 18,86 24,008 677 ,501 ,926
24 18,16 25,175 Jq47 ,608 ,920
25 18,46 24,807 ,740 ,664 ,920
26 18,71 23,965 ,758 ,617 ,919
27 18,62 23,522 ,843 773 912
28 18,55 23,720 ,812 ,743 ,915
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Tabela 16 — Estatisticas de confiabilidade constructo Motivacédo — Pesquisa 2.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base em itens padronizados N° de itens
,849 ,850 13
Estatisticas de item-total
Média de escala se Variancia de Correlacéo de Correlacéo Alfa de Cronbach
o item for escala se o item item-total maltipla ao se o item for
excluido for excluido corrigida quadrado excluido
1 29,30 30,853 ,569 452 ,834
2 29,64 31,504 ,504 377 ,838
3 29,77 32,209 ,469 311 ,840
4 29,50 30,766 ,531 ,363 ,836
5 29,45 30,278 ,626 467 ,830
6 29,64 31,147 475 ,381 ,840
7 29,75 30,531 ,580 404 ,833
8 29,08 31,901 487 ,383 ,839
9 30,45 32,392 ,341 ,180 ,849
10 29,45 31,807 ,396 ,354 ,846
11 29,52 30,823 ,570 527 ,834
12 29,72 30,719 ,600 462 ,832
13 29,34 32,126 422 224 ,843
Tabela 17 — Estatisticas de confiabilidade constructo Comunicacéo — Pesquisa 2.
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base em itens padronizados N° de itens
,879 ,881 7
Estatisticas de item-total
Média de escala se Variancia de Correlacéo de Correlacéo Alfa de Cronbach
o item for escala se o item item total multipla ao se 0 item for
excluido for excluido corrigida quadrado excluido

14 13,92 14,472 ,682 ,519 ,860
15 13,82 15,075 ,642 ,480 ,865
16 14,08 15,644 ,540 ,310 876
17 14,02 14,407 677 ,483 ,860
18 14,15 13,513 JA74 ,664 847
19 14,06 13,874 ,731 ,609 ,853
20 13,82 13,751 ,622 ,401 ,870
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Tabela 18 — Estatisticas de confiabilidade constructo Lideranca — Pesquisa 2.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base em itens padronizados N° de itens

924 ,925 8

Estatisticas de item-total

Média de escala se Variancia de Correlacéo de Correlacéo Alfa de Cronbach

o item for escala se o item item-total maltipla ao se o item for
excluido for excluido corrigida quadrado excluido

21 18,48 25,823 ,708 ,568 917

22 18,57 25,775 ,706 ,608 ,918

23 18,69 24,659 711 ,580 ,918

24 18,08 26,415 , 715 ,601 917

25 18,34 24,940 , 167 J17 913

26 18,52 24,865 ,791 ,667 911

27 18,50 24,552 ,834 ,753 ,907

28 18,51 25,180 ,7136 ,619 ,915
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De acordo com Malhotra (2001, p. 265), a medida de confiabilidade da

consisténcia interna, o Alfa de Cronbach, varia de 0 a 1, e um valor de 0,6 ou menos indica

confiabilidade insatisfatoria da consisténcia interna.

Considerando que, quando aplicado o teste de confiabilidade Alpha de Cronbach

para as Variaveis dos Constructos Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca, os valores da

confiabilidade foram de 0,778, 0866 e 0,928, respectivamente, para a Pesquisa 1, e de 0,849,

0,879 e 0,924, respectivamente, para a Pesquisa 2, 0 instrumento de mensura¢do demonstrou

uma alta consisténcia interna.
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5.3 Andlise dos Resultados da Pesquisa Quantitativa

Com o objetivo de examinar as proposicdes elencadas neste trabalho, mensurando
a percepcao dos funcionérios quanto aos aspectos da Comunicacdo, da Motivacdo e da
Lideranca como vetores facilitadores para a geracdo de um ambiente produtivo e de bem-estar
na organizagdo, realizamos a andlise descritiva das respostas da Pesquisa 1(inicial) e das
respostas da Pesquisa 2(final) para as variaveis de Constructo Motivacdo e Comunicacédo e
Lideranca, calculando a média das respostas dos questionarios, em uma escala de 1 a 4,

considerando:

1 = Insatisfeito

2 = Parcialmente Satisfeito
3 = Satisfeito

4 = Muito Satisfeito

53.1 Media das Percepcdes sobre Motivacdo, Comunicacéo e Lideranca para a
Pesquisa Inicial

Conforme valores constantes na Tabela 19, o nivel de percep¢do, em média 2,39
para a amostra, dos 141 funcionarios sobre a Motivacéo, aproxima-se da média natural de 2,5.
Os valores de 2,62 da Moda e de 2,44 da Mediana indicam leve tendéncia de elevacdo das
percepcles. O intervalo de 1,85 mostra grande dispersdo dos dados, com a média da
percep¢do sobre a Motivagdo variando de 1,46 até 3,31. O valor negativo em -0,274 para a
assimetria indica uma tendéncia da curva de valores para acima da média da amostra. O valor
negativo em -0,586 para a curtose confirma a distribuicdo mais plana para a curva.

Ainda conforme Tabela 19, o nivel de percepcdo, em média 2,32 para a amostra,
dos 141 funcionérios sobre a Comunicacao, mostra um leve distanciamento da média natural
de 2,5. Os valores de 2,86 da Moda e de 2,33 da Mediana indicam leve tendéncia de elevacéo
das percepgdes, com relacdo a media da amostra. O intervalo de 2,86 mostra uma dispersado
grande nos dados, com a media da percepcao sobre a Comunicacgédo variando de 1,0 até 3,86.
O valor negativo em -0,35 para a assimetria indica uma tendéncia da curva de valores para
acima da média. O valor negativo em -0,454 para a curtose confirma a distribuicdo mais plana

para a curva.
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Como podemos ver na Tabela 19, o nivel de percep¢do, em média 2,65 para a
amostra, dos 141 funcionarios sobre a Lideranca, mostra um leve distanciamento da média
natural de 2,5. Os valores de 3,0 da Moda e de 2,79 da Mediana indicam tendéncia de
elevacdo das percepcdes, com relacdo a média da amostra. O intervalo de 3,0 mostra uma
dispersdo muito grande nos dados, com a média da percepg¢do sobre a Lideranca variando de
1,0 até 4,0. O valor negativo em -0,27 para a assimetria indica uma tendéncia da curva de
valores para acima da média. O valor negativo em -0,322 para a curtose confirma a

distribuicdo mais plana para a curva.

Tabela 19 — Percepcdes sobre Motivacao, Comunicacédo e Lideranca na
Pesquisa Inicial.

Motivagao Comunicagio Lideranca

N Vélido 141 141 141
Ausente 0 0 0
Média 2,3933 2,3212 2,6551
Erro de média padrédo ,03438 ,05235 ,05896
Mediana 2,44442 2,3371# 2,79172
Moda 2,62 2,86 3,00
Desvio-padrédo ,40819 ,62156 ,70011
Variancia ,167 ,386 ,490
Assimetria =274 -,035 -,275
Erro de assimetria padrao ,204 ,204 ,204
Curtose -,586 -,454 -,322
Erro de Curtose padrdo ,406 ,406 ,406
Intervalo 1,85 2,86 3,00
Minimo 1,46 1,00 1,00
Maximo 3,31 3,86 4,00

Obs.: 2 calculado a partir dos dados agrupados.

Em sintese, os resultados da Tabela 19 indicam que, na Pesquisa Inicial, os
empregados detentores de cargos de Gestéo e as equipes alocadas nos setores de Recepcdo e
Enfermagem do HCCLP estavam com uma percepcao acima da média, 2,65, no que se refere
a Lideranca, ndo acontecendo o0 mesmo para a Motivacdo, e a Comunicacdo, que

apresentavam 2,39 e 2,32, respectivamente.
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5.3.2 Média das Percepc¢des sobre Motivacdo, Comunicacgéo e Lideranca para a

Pesquisa Final

Conforme podemos ver na Tabela 20, o nivel de percep¢do, em média 2,46 para a
amostra, dos 141 funcionarios sobre a Motivacao, aproxima-se da média natural de 2,5. Os
valores de 2,62 da Moda e de 2,50 da Mediana, indicam leve tendéncia de elevacdo das
percepcdes. O intervalo de 2,46 mostra grande dispersdo dos dados, com a média da
percepcdo sobre a Motivagdo variando de 1,23 ateé 3,69. O valor negativo em -0,241 para a
assimetria indica uma tendéncia da curva de valores para acima da média da amostra. O valor
negativo em -0,08 para a curtose aproxima a curva de uma distribuicdo normal.

Ainda conforme Tabela 20, nivel de percepcdo, em média 2,33 para a amostra,
dos 141 funcionarios sobre a Comunicac¢do, mostra um leve distanciamento da média natural
de 2,5. Os valores de 2,43 da Moda e de 2,36 da Mediana, indicam leve tendéncia de elevagéo
das percepcBes, com relacdo a média da amostra. O intervalo de 3,0 mostra uma dispersdo
muito grande nos dados, com a média da percepc¢do sobre a Comunicacdo variando de 1,0 até
4,0. O valor positivo em 0,85 para a assimetria indica uma tendéncia da curva de valores para
abaixo da média. O valor negativo em -0,278 para a curtose confirma a distribuicdo mais
plana para a curva.

De acordo com os valores constantes na Tabela 20, o nivel de percepcdo, em
média 2,63 para a amostra, dos 141 funcionarios sobre a Lideranca, mostra um leve
distanciamento da média natural de 2,5. Os valores de 3,0 da Moda e de 2,72 da Mediana,
indicam tendéncia de elevacdo das percepgdes, com relacdo a média da amostra. O intervalo
de 3,0 mostra uma dispersdo muito grande nos dados, com a média da percepcdo sobre a
Lideranca variando de 1,0 até 4,0. O valor negativo em -0,15 para a assimetria indica uma
tendéncia da curva de valores para acima da media. O valor negativo em -0,465 para a curtose

confirma a distribuicdo mais plana para a curva.
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Tabela 20 — Percepcdes sobre Motivacao, Comunicacdo e Lideranca na
Pesquisa Final.

Motivagao Comunicagio Lideranca

N Vaélido 141 141 141
Ausente 0 0 0
Média 2,4654 2,3303 2,6374
Erro de média padrédo ,03902 ,05272 ,06016
Mediana 2,50962 2,3619? 2,7237?
Moda 2,62 2,43 3,00
Desvio Padrdo ,46340 ,62600 71438
Variancia ,215 ,392 ,510
Assimetria -,241 ,085 -,157
Erro de assimetria padrdo ,204 ,204 ,204
Curtose -,080 -,278 -,465
Erro de Curtose padrdo ,406 ,406 ,406
Intervalo 2,46 3,00 3,00
Minimo 1,23 1,00 1,00
Méaximo 3,69 4,00 4,00

Obs.: 2 calculado a partir dos dados agrupados.

Em sintese, os resultados da Tabela 20 indicam que, na Pesquisa Final, os
empregados detentores de cargos de Gestdo e as equipes alocadas nos setores de Recepcdo e
Enfermagem do HCCLP continuavam com uma percepcao acima da média, 2,63, no que se
refere a Lideranca, ndo acontecendo o mesmo para a Motivagdo, e a Comunicacdo, que

apresentavam 2,46 e 2,33, respectivamente.

5.3.3 Variacao das Percepcdes entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2

Se considerarmos agora, a variacao das percepcoes entre a Pesquisa 1 (inicial) e a
Pesquisa 2 (final), realizada 2 meses depois, apds as intervencgdes citadas no Quadro 7, do
Capitulo 4, identificamos que o Coaching e os fundamentos da Ontologia da Linguagem,
contribuiram na geracdo de um ambiente mais saudavel e produtivo, pois, apesar de ter
ocorrido uma reducdo na percep¢édo da Lideranca em -0,7%, houve uma melhora na percepgéo
da Motivacdo em 3% e da Comunicacdo em 0,4%, conforme Tabela 21.

Tabela 21 — Percentual de variacdo da percepcao sobre Motivagdo, Comunicagao e
Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2.

Variagéo N Motivagao Comunicacao Lideranca
Porcentagem Porcentagem Porcentagem

Total 141 3,0 0,4 -0,7
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534 Variacao das Percepcoes sobre Motivagdo, Comunicacgao e Liderancga, de

acordo com o Perfil dos Participantes

De acordo com os dados apresentados na Tabela 22, podemos afirmar que
melhorou de maneira significativa a percep¢do dos funcionarios da area de Gestdo, que
passaram pelo processo de Coaching, com avaliagcdo positiva do ambiente de trabalho em
17,5%, 17,1% e 14,5%, para as dimensGes Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca,
respectivamente, no periodo compreendido entre as duas pesquisas.

Os funcionarios da area de Enfermagem, que ndo passaram pelo processo de
Coaching, ndo demonstraram variagdo significativa da percepgdo sobre as dimensdes de
Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca.

Ja os funcionarios da area da Recepcdo, que também ndo passaram pelo processo
de Coaching, tiveram uma melhora razoavel, de 4,5%, na percepc¢do sobre a dimensdo de
Motivacao, e piora significativa, de -4,5% e de -8,1%, na percep¢do sobre o ambiente, nos
aspectos envolvendo a Comunicacao e a Lideranca, respectivamente.

Conforme os totalizadores constantes na Tabela 21, que consideram toda a
amostra, temos os resultados de 3,0%, 0,4% e -0,7% na variacdo da percepcdo pelos
funcionérios das areas de Gestdo, Enfermagem e Recepcdo, sobre as dimensdes de Motivacéo,

Comunicacéo e Lideranca, respectivamente.

Tabela 22 - Percentual de variagdo da percepgéo sobre Motivagéo, Comunicagao e
Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, pelas Areas.

Area N Motivacao Comunicacéo Lideranca
Porcentagem Porcentagem Porcentagem
Gestédo 7 17,5 171 14,5
Enfermagem 110 1,7 0,5 0,1
Recepcédo 24 45 -4,5 -8,1
Total 141 3,0 0,4 0,7

Observando a variagdo da percepcgéo sobre Motivacdo, Comunicacgéo e Lideranga,
entre as duas pesquisas, constante na Tabela 23, considerando o Turno de Trabalho, fica
evidente a melhora de percepcao dos funcionarios do periodo diurno, com variagdo positiva
de 6,3%, 5,2% e 3,4%, para as dimensdes Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca,

respectivamente, no periodo compreendido entre as duas pesquisas.
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No periodo noturno, entretanto, houve uma piora nos percentuais de percepcao

das dimensdes Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca, para o ambiente de trabalho, com o0s

valores de -1,1%, -,5,6% e -5,7%, respectivamente.

Tabela 23 — Percentual de variacdo da percepcao sobre Motivacdo, Comunicagéo e
Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, considerando o Turno de Trabalho.

Motivacao Comunicagéo Lideranca
Turno N
Porcentagem Porcentagem Porcentagem
Diurno 78 6,3 5,2 3,4
Noturno 63 -1,1 -5,6 -5,7
Total 141 3,0 0,4 -0,7

Na estratificacdo constante na Tabela 24, que considera as areas, e Seus 0S
respectivos Turnos, para compreender o percentual de variacdo da percepcdo sobre a
Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca, além da melhora significativa da percepgdo dos
funcionarios da area de Gestdo, que passaram pelo processo de Coaching, aparece em
destaque os resultados positivos dos empregados da Enfermagem, do periodo diurno, com
3,5%, 4,3% e 3,5% de avaliacdo paras as dimensfes Motivacdo, Comunicacao e Lideranca no
ambiente de trabalho, no periodo compreendido entre as duas pesquisas.

A area da Recepcdo, do periodo diurno, também melhorou o percentual de
percepcao da dimensdo Motivacdo, com 13%, no entanto, houve uma piora significativa na
avaliacdo das percep¢des da Motivacdo, Comunicagdo e Lideranga, para o periodo noturno
com indices de -4,6%, -12,1% e -14,7%, respectivamente.

Tabela 24 — Percentual de variagdo da percepgao sobre Motivacdo, Comunicagao e
Lideranca entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2 pelas Areas, considerando os respectivos Turnos.

Area Turno N Motivacéo Comunicagéo Lideranca
Porcentagem Porcentagem Porcentagem
Gestio Diurno 7 17,5 17,1 145
Total 7 17,5 17,1 14,5
Diurno 58 35 43 35
Enfermagem Noturno 52 -0,2 -4,0 -3,6
Total 110 1,7 0,5 0,1
Diurno 13 13,0 2,1 -2,6
Recepgdo Noturno 11 -4,6 12,1 -14,7
Total 24 4,5 -4,5 -8,1
Diurno 78 6,3 5,2 34
Total Noturno 63 1,1 5,6 -5,7

Total 141 3,0 0,4 -0,7
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Conforme Tabela 25, o grupo dos Gestores continua mantido em separado dos
outros grupos, por tratar-se de amostra de funcionarios que passou pelo processo de
Coaching.

Observando agora o percentual de variacdo da percepcdo sobre a Motivagéo,
Comunicacdo e Lideranga, para os demais setores, percebe-se uma significativa melhora de
avaliacdo, pelos funcionarios do Setor Central de Material de Esterilizagdo (CME), com
indices de 15,9%, 10,0% e 14,9%, na avaliacao das percep¢des da Motivacdo, Comunicacéo e
Lideranga, respectivamente.

Para os demais setores, merece destaque a melhora na avaliagdo das percepgoes da
Motivacdo, pela Unidade de Internacdo e pela Recepgdo, e também os indicadores de
avaliacdo negativo em todas as dimensdes, pelos funcionarios de Pronto Socorro e também os
percentuais de avaliacdes negativos de -4,5% e -8,1% para as dimensdes de Comunicacao e

de Lideranca, respectivamente, para os funcionarios da Recepcao.

Tabela 25 — Percentual de variacdo da percepcao sobre Motivacdo, Comunicagao e
Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, de acordo com os Setores.

Setor N Motivagdo Comunicacéo Lideranga
Porcentagem Porcentagem Porcentagem

Gestores 7 17,5 17,1 14,5
Pronto Socorro 54 -2,6 -2,3 -2,5
Unidade de Internagéo 29 6,4 1,7 -1,3
Centro Cirlrgico 16 0,0 1,3 3,9
Central Material

Esterilizagéo 10 15,9 10,0 14,9
Recepcéo 24 45 -4.5 -8,1
Outros 1 11,8 20,0 3,8
Total 141 3,0 0,4 -0,7

Ainda na amostra constante na Tabela 26, o grupo dos Gestores foi mantido em
separado dos outros grupos, por tratar-se de amostra de funcionarios que passaram pelo
processo de Coaching.

Observando o percentual de variagdo da percepcdo sobre a Motivagéo,
Comunicacéo e Lideranca, de acordo com a funcdo que o profissional exerce na instituicéo,
percebe-se uma significativa melhora de avaliacdo, pelos profissionais do Atendimento ao
Usuério, Instrumentadores e Terapeutas, (agrupados como Outros para tornar a amostra
representativa) com indices de 11,7%, 10,2% e 6,6%, na avaliacdo das percep¢bes da

Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca, respectivamente; seguidos de uma melhora na
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avaliacdo da Comunicacdo, pelos Enfermeiros, com 6,0% e dos Auxiliares de Enfermagem,

com uma variacao de 5,0%, na avaliacdo da Motivacao.

Tabela 26 — Percentual de variacao da percep¢do sobre Motivagdo, Comunicagéo e
Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, de acordo com as Fungdes.

Funcio N Motivacao Comunicacéo Lideranca
Porcentagem Porcentagem Porcentagem
Gestor 7 17,5 17,1 14,5
Enfermeiro (a) 15 -1,5 6,0 0,0
Técnico de Enfermagem 47 -0,5 -2,5 -0,7
Auxiliar de Enfermagem 44 5,0 0,2 -0,1
Recepcionista/Telefonista 23 3,6 -4,1 -8,1
Outros 5 11,7 10,2 6,6
Total 141 3,0 0,4 -0,7

Aprofundando essa analise, considerando a distribuicdo de acordo com a funcéo
que o profissional exerce na instituicdo, dentro dos respectivos Turnos de trabalho, conforme
Tabela 27, notamos que a piora nos percentuais de percepgdo das dimensbes Motivagéo,
Comunicacéo e Lideranca, que ocorre no ambiente de trabalho noturno, com os valores de -
1,1%, -5,6% e -5,7%, apontados na Tabela 23, concentram-se predominantemente entre 0s
funcionarios, do periodo noturno, que exercem a funcdo de Recepcionistas/Telefonistas com
variagao no percentual de percepcao das dimensdes Motivagdo, Comunicacédo e Lideranga em
-4,6%, -12,1%, -14,7, respectivamente, entre os Auxiliares de Enfermagem com -6,0% e -
7,7% para as dimensdes da Comunicacao e da Lideranca, e entre os Enfermeiros, com -6,8%
para Motivacao.

Em contrapartida, no periodo diurno, a exce¢do dos Técnicos de Enfermagem, que
apresentam pequenos indices negativos de variacdo, o percentual de variagdo da percepgao
das dimensbes Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca melhorou na grande maioria das
funcbes, destacando-se, além dos profissionais que exercem a funcdo de Gestor, e que
passaram pelo processo do Coaching, a melhora nos percentuais de variagdo de percep¢do das
dimensdes Motivagdo, Comunicagdo e Lideranca em 8,9%, 9,2% e 12,1% , respectivamente,
para os Auxiliares de Enfermagem, em 12%, para a funcdo Recepcionista/Telefonista, na

dimensdo de Motivacdo e em 10,1%, na dimensdo Comunicacéo, para 0os Enfermeiros.
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Tabela 27 — Percentual de variacdo da percepcao sobre Motivacdo, Comunicacao e Lideranca, entre a
Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, de acordo com as Fungdes, considerando os respectivos Turnos.

Fungao Turno N Motivagao Comunicagéo Lideranca
Porcentagem Porcentagem Porcentagem

Gestor ::::0 7 17,5 171 145
7 17,5 171 145
Diurno 8 28 10,1 27
Enfermeiro(a) Noturno 7 6.8 0.9 34
Total 15 15 6,0 0,0
Diurno 28 0,2 1,7 2,3
Técnico de Enfermagem Noturno 19 10 -3.9 17
Total 47 0,5 25 07
Diurno 19 8,9 9,2 12,1
Aucxiliar de Enfermagem Noturno 5 22 6.0 77
Total 44 5,0 0,2 0,1
Diurno 12 12,0 38 2,2
Recepcionista/Telefonista ~ Noturno 11 46 121 14,7
Total 23 36 41 81
Diurno 4 12,9 10,8 10,1
outros Noturno 1 6.7 71 91
Total 5 11,7 10,2 6,6
Diurno 78 6,3 5,2 3.4
Total Noturno 63 11 56 5,7
Total 141 30 04 0,7

Ao considerarmos o percentual de Variacdo da Percepcdo das dimensbes da

Motivacdo, Comunicacdo e Liderancga, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, de acordo com o

Tempo de Empresa, identificamos que os funcionarios que estdo trabalhando na empresa entre

7 e 10 anos, tem os melhores indices de variacdo com 11,6%, 14,6% e 10,00% de variacao,

para as dimensdes da Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca, respectivamente, conforme

Tabela 28.

A piora nos percentuais de percepcdo das dimensfes Motivagdo, Comunicacéo e

Lideranca, ocorrem para aqueles profissionais que estdo na empresa ha menos de 1 ano.



Tabela 28 — Percentual de variacdo da percepcao sobre Motivacdo, Comunicacgao e
Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, de acordo com o Tempo de Empresa.

N Motivacao Comunicagéo Lideranca
Tempo de Empresa Porcentagem Porcentagem Porcentagem
Até 1 ano 46 -0,4 -4,0 -6,2
De 1 até 3 anos 49 47 1,6 1,3
De 3 até 7 anos 23 35 29 29
De 7 até 10 anos 12 11,6 14,6 10,0
Acima de 10 anos 11 1.6 -1,3 0,0
Total 141 3,0 0,4 -0,7
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Ao considerarmos o percentual de Variagdo da Percepcdo das dimensbes da

Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, de acordo com o

Regime de Contratacdo, identificamos que os funcionarios que estdo trabalhando no regime

de Seg a Sex (40 h/semana) apresentam os melhores indices de variagdo no percentual de

percepcdo com 16,9%, 12,4% e 12,5% de variacdo, para as dimensGes da Motivacao,

Comunicacao e Lideranca, respectivamente, conforme Tabela 29.

Tabela 29 — Percentual de variacdo da percepcéo sobre Motivagdo, Comunicagéo e

Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, de acordo com o Regime de Contratacéao.

Regime de Contratac&o N Motivacdo Comunicagéo Lideranga
Porcentagem Porcentagem Porcentagem
Seg a Sex (40 h/semana) 12 16,9 12,5
Escala de Revezamento (12 x 36) 129 1,7 -2,0
Total 141 3,0 -0,7

Ao considerarmos o percentual de Variacdo da Percepcdo das dimensbes da

Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, de acordo com o

Estado Civil, identificamos que houve piora nos percentuais de percep¢do das dimensdes

Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca, para aqueles profissionais com o estado civil vitvo,

com -12,7%, -31,6% e -11,5% de variacdo, para as dimensfes da Motivacdo, Comunicacdo e

Lideranca, respectivamente, conforme Tabela 30.
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Tabela 30 — Percentual de variacdo da percepcao sobre Motivacdo, Comunicacao e
Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, considerando o Estado Civil.

Estado Civil N Motivacéo Comunicagéo Lideranga
Porcentagem Porcentagem Porcentagem

Solteiro 53 0,5 1,6 -2,3
Casado 68 6,1 0,7 15

Separado 15 1,7 0,9 -2,6
Vilvo 2 -12,7 -31,6 -115
Outros 3 -4,0 -6,1 -3,8
Total 141 3,0 0,4 -0,7

Quando consideramos o percentual de Variacdo da Percepcdo das dimensdes da
Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, de acordo com o
Género, identificamos que houve piora nos percentuais de percepcdo das dimensdes
Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca, para aqueles profissionais do sexo masculino, com -
5,9%, -11,5% e -8,8% de variacdo, para as dimensdes da Motivacdo, Comunicacdo e

Lideranca, respectivamente, conforme Tabela 31.

Tabela 31 — Percentual de variacdo da percepcao sobre Motivagdo, Comunicacao e Lideranca,
entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, considerando o Género e o respectivo Turno de trabalho.

Género  Turno N Motivacao Comunicagao Lideranca
Porcentagem Porcentagem Porcentagem
Diurno 71 75 6,8 4.6
Feminino Noturno 58 -0,5 5,1 53
Total 129 3,8 15 0,1
Diurno 7 -5,0 -11,1 -8,3
Masculino  Noturno 5 7,4 12,2 -9,7
Total 12 -5,9 -11,5 -8,8
Diurno 78 6,3 5,2 3,4
Total Noturno 63 -1,1 -5,6 5,7
Total 141 3,0 0,4 0,7

Ao considerarmos o percentual de Variacdo da Percepcdo das dimensdes da
Motivacdo, Comunicacéo e Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, de acordo com a
Faixa Etéria, identificamos que os funcionarios que se encontram na faixa etéria acima dos 55
anos tém os melhores indices de variacdo com 10,2%, 7,5% e 5,9% de variacdo, para as

dimens@es da Motivacdo, Comunicacéo e Lideranca, respectivamente, conforme Tabela 32.
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A piora nos percentuais de percepg¢do das dimensfes Motivagdo, Comunicacgéo e

Lideranca ocorreram para aqueles profissionais que estdo na faixa etaria entre os 18 e os 34

anos de idade, caracterizados como Geracdo Y, corroborando 0s pressupostos constantes no

item 2.5.2.1 do estudo em questdo de que 0s jovens, a0 ndo encontrarem espago para

desenvolverem o seu potencial no ambiente organizacional, acabam por se desmotivar.

Tabela 32 — Percentual de variacdo da percepcao sobre Motivacdo, Comunicagdo e Lideranca, entre a

Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, considerando a Faixa Etaria.

Faixa Etaria N Motivacao Comunicacéo Lideranca
Porcentagem Porcentagem Porcentagem
De 18 a 34 anos 59 0,6 -2,3 -1,7
De 35 a 54 anos 75 43 2,0 -0,5
Acima de 55 anos 7 10,2 7,5 59
Total 141 3,0 0,4 -0,7
535 Correlagdes entre as Variaveis Motivacdo, Comunicacao e Lideranca

No intuito de verificar eventual correlagdo entre o percentual de Variagdo da

Percepcdo das dimensdes da Motivacdo, Comunicacao e Lideranca, entre a Pesquisa 1 e a

Pesquisa 2, em funcdo do Tempo de Empresa, e a Faixa Etaria, foram efetuados cruzamentos

das referidas dimensdes com essas variaveis, conforme Tabelas 33 e 34.

Tabela 33 — CorrelagGes entre a variavel moderadora Tempo de Empresa e a variagdo da percepcéo, entre
a Pesquisa 1 e a Pesquisa 2, dos constructos Motivacdo, Comunicacgdo e Lideranca.

Tempo Variacao Variacgao Variacgao
Empresa Motivacéo Comunicagéo Lideranca
Tempo Empresa Correlacéo de Pearson 1 ,086 ,090 ,115
Sig. (2 extremidades) ,308 ,289 173
N 141 141 141 141
Variagdo Motivagdo Correlacéo de Pearson ,086 1 555" 527
Sig. (2 extremidades) ,308 ,000 ,000
N 141 141 141 141
Variacdo Comunicagéo Correlacdo de Pearson ,090 ,555™" 1 734
Sig. (2 extremidades) ,289 ,000 ,000
N 141 141 141 141
Variagdo Lideranga Correlagéo de Pearson 115 527 734 1
Sig. (2 extremidades) 173 ,000 ,000
N 141 141 141 141

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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De acordo com os resultados apontados na Tabela 33, ndo encontramos correlagéo
entre a variacdo da percepc¢do das dimensdes da Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca em
funcdo do tempo de empresa do funcionario, pois os valores de correlacdo de Pearson de
0,086, 0,090 e 0,115, para os Constructos Motivagdo, Comunicacgéo e Lideranga, apresentam
“Uma correlacdo bem fraca”, conforme Quadro 12, que contém os intervalos de valores para

as CorrelacOes de Pearson.

Quadro 12 — Intervalo de valores para a Correlacio de Pearson p.

Valores de p (+ ou-) Interpretacéo
0.00a0.19 Uma correlagdo bem fraca
0.20a0.39 Uma correlagdo fraca
0.40 a2 0.69 Uma correlagdo moderada
0.7020.89 Uma correlagdo forte
0.90a1.00 Uma correlagdo muito forte

Fonte: elaborado pelo autor (adaptado de Sampieri, Collado e Lucio, 2013, p. 103).

Da mesma forma, de acordo com os resultados apontados na Tabela 34, ndo
encontramos correlagdo entre a variacdo da percepcdo das dimensGes da Motivacéo,
Comunicacdo e Lideranga em fungdo da Faixa Etaria do funcionério, pois, os valores de
correlagédo de Pearson de 0,075, 0,041 e 0,077, para os Constructos Motivacdo, Comunicacao
e Lideranga, apresentam “Uma correlagdo bem fraca”, conforme Quadro 12, que contém os

intervalos de valores para a Correlagdes de Pearson.

Tabela 34 — Correlacdo entre a Idade e a variagdo da percepcao sobre Motiva¢do, Comunicacéo e

Lideranca.
Variagédo Variacéo Variacéo
Idade Motivacéo Lideranca Comunicagdo

Idade Correlagdo de Pearson 1 ,075 ,041 ,077

Sig. (2 extremidades) ,376 ,627 ,366

N 141 141 141 141
Variagdo Motivagdo Correlagdo de Pearson ,075 1 527" 555"

Sig. (2 extremidades) ,376 ,000 ,000

N 141 141 141 141
Variagdo Lideranga Correlagdo de Pearson ,041 527 1 734"

Sig. (2 extremidades) ,627 ,000 ,000

N 141 141 141 141
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Variagdo Comunicagdo Correlagdo de Pearson 077 ,555™ 734 1
Sig. (2 extremidades) ,366 ,000 ,000
N 141 141 141 141

* A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

No entanto, se observarmos atentamente os resultados apontados na Tabela 34,
referente a correlacdo entre as proprias dimensGes Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca
vamos encontrar, de acordo com o0 Quadro 12, uma “Correlacio Moderada”, entre as
dimensbes da Lideranca e da Motivacdo e entre as dimensdes da Comunicagdo e da
Motivacdo, com valores de 0,527 e de 0, 555, respectivamente, indicando que uma melhora de
percepcao sobre a Lideranca acarreta em uma melhora moderada no percentual de percepcao
sobre a Motivacao, e vice e versa. E que uma melhora de percepcdo sobre a Comunicacéo,
acarreta em uma melhora moderada no percentual de percepgéo sobre a Motivacdo, e vice e
versa.

Ou seja, esses dados confirmam o estudo de varios autores que postulam que a
dimensdo da Lideranca e da Comunicacdo influenciam na Motivacdo do funcionério,
conforme Chanlat (1996, p. 126), “[...] a palavra e, em especial, a fala, torna-se o instrumento
por exceléncia da agdo do executivo, 0 meio essencial para entrar em contato com o0s outros, e
para obter resultados”.

Agora, quando observamos o valor da correlagéo entre as dimens@es da Lideranca
e da Comunicacdo, de 0,733, ja vamos encontrar, de acordo com o Quadro 12, uma “Forte
Correlagdo” entre elas, indicando que uma melhora de percepcdo sobre a Comunicacgdo
acarreta em uma melhora acentuada no percentual de percepcdo sobre Lideranca, e vice e
versa, reforcando sobre o quanto é importante para os lideres e gestores estabelecerem uma

boa comunicagdo com os funcionarios.

5.4 Analise dos Resultados da Pesquisa Qualitativa

Os resultados das pesquisas qualitativas séo decorrentes dos processos a seguir

relacionados.

e Entrevistas individuais com os Gestores, apoiadas nos Formularios de Entrevista da
Pesquisa Qualitativa, constantes nos Apéndices D e E.

e Dinamicas de Grupo, com o0s Gestores e com 0s demais profissionais alocados nas
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areas de Enfermagem e de Recepgdo, durante as oficinas de sensibilizacdo sobre

Competéncias Conversacionais, utilizando o processo constante no Instrumento da

Pesquisa Qualitativa, constante no Apéndice C.

54.1 Resultados Qualitativos Decorrentes das Entrevistas Individuais com os

Gestores: Antes das Reunifes de Coaching

Antes de iniciar as reunides de Coaching foi solicitado ao Grupo de Gestores que

preenchesse o Formulario constante no Apéndice D, com o proposito de identificar qual o

conhecimento desses profissionais sobre o uso de metodologias de gestdo, e qual a avaliacéo

deles quanto a importancia e a contribuicdo do Coaching para o exercicio da atividade, cujas

respostas transcrevemos a seguir.

1. Qual é a sua compreensdo sobre usar Metodologias para as atividades de Gestao?

Diretor Geral

Assistente
Administrativo

Coordenador da
Recepcdo

Gerente de
Enfermagem

Coordenador da
Enfermagem A

Coordenador da
Enfermagem B

Coordenador da
Enfermagem C

Levar mais uma ferramenta para a uniformizacéo da linguagem de comunicacéo.

Criar ou aplicar as ja existentes metodologias da linguagem, acredito que serad
extremamente importante, é a maneira mais assertiva de se chegar ao resultado
desejado.

Na minha formac&o ndo recebi metodologias.

Trazer para a Instituicdo métodos para harmonizar, planejar, supervisionar.

Melhorar, aprimorar a gestao do setor o qual trabalho.

S8o instrumentos utilizados para facilitar formas de trabalho e lidar com areas e
pessoas.

Acredito que quando sdo implantados certos protocolos, instrucdes, e orientacdes
norteadas por uma maneira de executar, facilita o trabalho e auxilia no alcance dos
objetivos iniciais.

2. Quais Metodologias de Gestdo vocé conhece, por ja ter usado ou por ter ouvido falar?

Diretor Geral

Assistente
Administrativo

Coordenador da
Recepcdo

Gerente de
Enfermagem

Coordenador da
Enfermagem A

Utilizo o Balance Score Card para a realizacdo do plano geral de trabalho. Junto
desta, inimeras outras metodologias também sdo aplicadas.

Gestdo por processos, no qual mapeamos NOSSOS Processos e atuamos em equipe
para a execucéo.
Né&o conheco.

Humanizacdo e Maslow.

Né&o conheco.



Coordenador da
Enfermagem B

Coordenador da
Enfermagem C
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Né&o tenho conhecimento de metodologias de gestéo.

Protocolos, instrug@es de trabalho, treinamentos, acompanhamentos.

3. O que é, no seu entendimento, Ontologia da Linguagem?

Diretor Geral

Assistente
Administrativo

Coordenador da
Recepcdo

Gerente de
Enfermagem

Coordenador da
Enfermagem A

Coordenador da
Enfermagem B

Coordenador da
Enfermagem C

E o0 estudo do significado de como expressar 0 que se quer comunicar.

Acredito ser a forma certa de se expressar, ou de se fazer entender, para que a
equipe tenha a mesma linha de raciocinio.

O estudo do ser na linguagem.

Compreensdo da comunicacdo, e troca do desenvolvimento das experiéncias.

Né&o conhego/conhecia até 0 momento.

Estudo de diferentes maneiras de se expressar através da linguagem. Formas

diferentes de abordar um mesmo assunto da maneira mais adequada.

E o estudo da linguagem como um todo. N&o apenas a linguagem falada, mas
também a linguagem corporal.

4. Vocé acha que os fundamentos da Ontologia da Linguagem podem contribuir para o

desenvolvimento da organizacdo? Como?

Diretor Geral

Assistente
Administrativo

Coordenador da
Recepcdo

Gerente de
Enfermagem

Coordenador da
Enfermagem A

Coordenador da
Enfermagem B

Coordenador da
Enfermagem C

Sim. Fazendo com que todos tornem a comunicacdo uniforme e tenham a plena
consciéncia dos objetivos de onde se quer chegar.

Sim.

Sim. Aplicando na comunicacéo, diélogo.

Sim. Conhecendo todos os setores, melhorando a comunicagdo que hoje sinto que é
o grande desafio para nos “gestores”.

Sim. Melhorando a comunicacéo e a gestdo do setor.

Sim. Para aprender e desenvolver a forma de lidar e de liderar uma equipe com mais
compreensdo e melhores resultados.

Sim. Quando h&a uma melhora na comunicagao verbal e ndo verbal entre todos, isso
ird modificar totalmente o servico para melhor.

5. Qual &, no seu entendimento, o papel do Coaching Organizacional?

Diretor Geral

Assistente
Administrativo

Coordenador da

Tem como objetivo fazer com que o profissional encontre maneiras para a resolucéo
de problemas internos, de maneira a observar o seu desenvolvimento

Desenvolver o profissional para as a suas atribuicGes no papel de lider.

Importantissimo. Fazer um projeto para que o trabalho seja bem desenvolvido e



Recepcdo

Gerente de
Enfermagem

Coordenador da
Enfermagem A

Coordenador da
Enfermagem B

Coordenador da
Enfermagem C
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tenha bons resultados a longo prazo.

Fazer com que a gente se conhega um pouco mais.
Melhorar a Gestao.

O papel € o de desenvolver o gestor/coordenador de uma equipe dentro de uma
instituicdo, visando aperfeicoar em atividades especificas, por exemplo,
planejamento.

Ele é um facilitador das relagdes entre superiores e subordinados, entre equipes
multidisciplinares e entre setores.

6. E do Coaching Ontologico?

Diretor Geral

Assistente
Administrativo

Coordenador da
Recepcdo

Gerente de
Enfermagem

Coordenador da
Enfermagem A

Coordenador da
Enfermagem B

Coordenador da
Enfermagem C

Entendo que tem como objetivo alinhar o processo de comunicacdo junto as
equipes.

Desenvolver o profissional quanto a sua percepgao.

Importantissimo. Fazer um projeto para que o trabalho seja bem desenvolvido e
tenha bons resultados a longo prazo.

Né&o conheco.

Melhorar a comunicagdo interpessoal.

Né&o conheco.

Auxiliar no bom entendimento dos outros e de si mesmo

7. Como vocé imagina que a utilizacdo do Coaching Ontoldgico possa contribuir com o seu

desenvolvimento pessoal, e com desenvolvimento da sua equipe?

Diretor Geral

Assistente
Administrativo

Coordenador da
Recepcdo

Gerente de
Enfermagem

Coordenador da
Enfermagem A

Coordenador da
Enfermagem B

Coordenador da
Enfermagem C

Para mim pode ajudar no processo de reflexdo do que se quer comunicar, para a
equipe o importante é o alinhamento no processo de comunicagéo.

Vai fazer com que eu enxergue o meu papel como gestor.

Vou adquirir técnicas e aprendizado para aplicar para a minha equipe.

Fazer com que me expresse melhor, que me faga compreender e compreenda aos
outros.

Melhorando, aprimorando a comunicagdo com a equipe.

Liderar a equipe de forma mais segura, criando um ambiente diferenciado dentro da
instituicao.

Na vida pessoal ajuda as pessoas conhecerem-se melhor e a lidar com situacdes
cotidianas de forma diferente.

Vai auxiliar a compreender aquilo que preciso e como devo transmitir, me ajuda a
entender o outro e isso ja possibilita uma melhora na relagdo com a equipe.
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8. No seu entendimento, o Coaching Ontolégico, fundamentado na Ontologia da Linguagem,

pode melhorar a comunicacao entre as equipes, e gerar melhorias no ambiente de trabalho,

influenciando nos resultados da equipe?

Diretor Geral

Assistente
Administrativo

Coordenador da
Recepcdo

Gerente de
Enfermagem

Coordenador da
Enfermagem A

Coordenador da
Enfermagem B

Coordenador da
Enfermagem C

Sim, fato este que as equipes deixaram claro apds treinamentos iniciais.

Sim.

Sim.

Sim. Essa € a minha expectativa.

Sim.

Sim.

Com certeza.

9. No seu entendimento, a realizacéo de oficinas para as equipes, sobre Dindmicas Humanas,

e sobre Competéncias Conversacionais, fundamentada na Ontologia da Linguagem,

podem facilitar os processos de comunicacao, e contribuir com os resultados da equipe?

Diretor Geral

Assistente
Administrativo

Coordenador da
Recepcao

Gerente de
Enfermagem

Coordenador da
Enfermagem A

Coordenador da
Enfermagem B

Coordenador da
Enfermagem C

Sim. Ajudam muito no processo de comunicacao organizacional.

Acredito na importancia da ferramenta, nos processos de comunicacdo, para que
possamos nos enxergar no ambiente de trabalho. E ajuda a compreender como a
comunicagdo repercute no colega ou na equipe.

Sim. Com certeza.

J4 esté acontecendo com o primeiro mddulo de treinamentos.

Sim.

Sim. A comunicacao entre as equipes é o que faz a diferenca, pois todos trabalham

por um mesmo propdsito, seguindo a mesma linha.

Pode e deve ser feito.

5411 Consolidagdo dos Resultados Qualitativos, Decorrentes das Entrevistas

Individuais com os Gestores

Os resultados foram consolidados conforme questdes constantes do Formulario

que se encontra no Apéndice D, cujas respostas foram transcritas acima.
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85% concordam e/ou acham importante utilizar Metodologias para as atividades de
Gestéo.

57% conhecem e utilizam Metodologias de Gestdo, destacando Balance Score Card —
BSC, Gestdo por Processos, Humanizagdo, Maslow, Protocolos e Instruges de
trabalho.

85 % tiveram clareza para responder sobre o que é Ontologia da Linguagem

100% dos entrevistados acham que os fundamentos da Ontologia da Linguagem
podem contribuir para o desenvolvimento da organizagéo, principalmente nos aspectos
relacionados a comunicacdo e ao desenvolvimento dos lideres.

100% dos entrevistados sabiam responder sobre qual é o papel do Coaching
Organizacional

71% sabiam responder sobre o papel do Coaching Ontoldgico

100% dos entrevistados tiveram clareza para responder como a utilizagdo do Coaching
Ontolégico pode contribuir com o seu desenvolvimento pessoal, e com
desenvolvimento da equipe

100% dos entrevistados pensam que o Coaching Ontoldgico, fundamentado na
Ontologia da Linguagem, pode melhorar a comunicacdo entre as equipes, e gerar
melhorias no ambiente de trabalho, influenciando nos resultados da equipe

100% dos entrevistados pensam que a realizacdo de oficinas para as equipes, sobre
Dindmicas Humanas e sobre Competéncias Conversacionais, fundamentada na
Ontologia da Linguagem, pode facilitar os processos de comunicagao e contribuir com

os resultados da equipe.

Resultados Qualitativos Decorrentes das Entrevistas Individuais com o0s

Gestores: Apos as Reunides de Coaching

Depois de concluir o processo de Coaching com os profissionais do Grupo de

Gestores, foi solicitado a eles que respondessem as duas perguntas a seguir, cujas respostas

constam ao lado do perfil do profissional.

10. Como foi o meu aprendizado? O que aprendi com as oficinas e com as reunifes de

Coaching que me foi util?

Diretor Geral O meu aprendizado foi satisfatorio em relagdo as oficinas. Posso argumentar que

apods a realizacdo das mesmas em conjunto com a equipe, pude conhecer mais dos



Assistente
Administrativo

Coordenador da
Recepcdo

Gerente de
Enfermagem

Coordenador da
Enfermagem A

Coordenador da
Enfermagem B

Coordenador da
Enfermagem C
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profissionais que l&4 estavam e melhorar significativamente o estreitamento do
processo de comunicagdo junto dos mesmos.

Ter a oportunidade de participar das oficinas e aprender como desenvolver minhas
competéncias de forma a promover um ambiente saudavel e produtivo, fez um
grande diferencial no meu dia a dia. Hoje entendo melhor o meu perfil, procuro
trabalhar meus pontos fracos (sem pensar que algo estd errado comigo — sem
culpas) e intensificar meus pontos fortes. Num trocadilho simples, hoje eu sei como
eu funciono, como eu aprendo, como eu me desenvolvo e quando eu estaciono
(literalmente) mesmo ja estando no final do desenvolvimento do trabalho.

A gente se conhece e passa a entender o outro. Encontrei a minha “alma gémea”
durante os treinamentos.

Fiquei aliviada s6 em saber “que eu sou normal”.

O Coaching me trouxe mais seguranca e leveza para assumir o hospital, sempre que
necessario.

Diariamente eu tinha dores de cabeca. Acabou. Parei de tomar os remedios para dor
de cabeca.

Sinto-me mais tranquila e consigo me defrontar com situagdes complexas e “ir
levando”.

Saber ouvir. Percebi uma melhora de dentro para fora.
Uso do didlogo como base para as conversas e também mais confianga.

Percebi que ainda tenho muito a me desenvolver.

11. Em que a utilizacdo do Coaching Ontol6gico contribuiu com o meu desenvolvimento

pessoal, e da equipe?

Diretor Geral

Assistente
Administrativo

Coordenador da
Recepcdo

Gerente de
Enfermagem

Coordenador da
Enfermagem A

Coordenador da
Enfermagem B

Coordenador da
Enfermagem C

O Coaching ontoldgico me fez criar a percepcéo do quanto é importante fazer com
que a comunicacdo de fatos importantes do meu dia a dia seja compartilhada com
pares do mesmo nivel hierarquico, para que eu ndo sofra pressdes externas
excessivas que podem vir a prejudicar-me. Ajudou-me também a criar um periodo
para reflexdo dos ocorridos cotidianos, para melhorar o processo de comunicacao.

Os encontros foram de grande valia e aprendizado, pois me fizeram entender que
cada um tem o seu tempo, suas limitacbes e suas prioridades. Com isto, estou
trabalhando uma dindmica diferente com as equipes, analisando o funcionamento de
cada um, realizando abordagens diferentes e envolvendo a todos como um s6 grupo.

O Coaching Ontologico melhorou a comunicagéo entre as equipes e ndo podia parar
porque desenvolveu mais qualidade nos relacionamentos.

Estou trabalhando mais em equipe. Os coordenadores ajudam muito.
Tinha o habito de dar adverténcias por qualquer coisa. Passei a ouvir mais.

Consigo administrar melhor as situagdes em que ndo consigo ter a gestéo.

Me trouxe mais planejamento e organizag&o.
E também seguranca para lidar com a equipe (conhecimento é a base de tudo).

Sinto que melhorei no planejamento, na organizagdo, no conhecimento e na
supervisao da equipe.

O tamanho reduzido da amostra, limitado por necessidade de tempo e viabilidade

de distancia, ndo se revelou um fator de distorcdo dos resultados, ja que as respostas recebidas

apresentaram boa homogeneidade.
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54.3 Resultados Qualitativos “Colhidos” durante as Oficinas de Sensibilizacdo

As Oficinas de Sensibilizacdo, sobre Competéncias Conversacionais e sobre
Dindmicas Humanas, que foram realizadas com os Gestores e com o0s demais profissionais
alocados nas &reas de Enfermagem e de Recepcdo, tiveram o propoésito de facilitar os
processos de comunicagdo, estimulando a troca, o didlogo e o aprendizado coletivo, de forma
a promover uma maior interagdo entre as pessoas e gerar agdes conscientes e construtivas no

ambiente de trabalho.

54.3.1 Resultados das Oficinas sobre Competéncias Conversacionais

ApOs extensa apresentacdo, e conversas reflexivas sobre os fundamentos da
Ontologia da Linguagem, envolvendo o Observador, a Escuta, os Atos da Linguagem, a
Confianca e as Dindmicas da Fala, era solicitado aos treinandos que se reunissem em grupos,
para experienciar os Atos da Fala, e dialogar sobre o tema da Comunicacdo, respondendo a
algumas questdes, conforme Instrumento constante no Apéndice C.

As mesmas questdes foram apresentadas para todos os profissionais que
participaram da pesquisa, em oito turmas, com uma media de 18 profissionais em cada turma.

Essas questdes, elaboradas em conjunto com a diretoria da instituicdo, a0 mesmo
tempo em que se propunham a fornecer um feedback para os gestores sobre 0s processos de
comunicacdo do hospital, a partir da visdo dos funcionarios (questdes 1 e 2), também
buscavam trazer os funcionarios para um papel de protagonistas na construcdo desse ambiente

(questdes 3 e 4).

5.4.3.1.1 Respostas aos Questionamentos sobre o Tema da Comunicagio

Para responder as questdes 1 e 2, abaixo, os profissionais foram divididos em

grupos de 4 a 5 pessoas, totalizando 37 grupos, em todas as turmas.

Tabela 35 — Questdes da 1* rodada de didlogo oficina competéncias conversacionais.

1. O que caracteriza, no meu entendimento, uma boa Comunicacdo entre o0s Setores, no Ambiente do
Hospital?

2. Vejo situacBes em que essa Comunicacdo possa ser melhorada? Onde? Como?
(Um observador, escolhido pelo grupo, registra o Valor Intelectual do Contetido das Conversas.)
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Para ilustrar, selecionamos algumas dessas reflexdes, levando em consideracéo as

alavras mais citadas durante as rodadas de didlogo, conforme “nuvem de palavras” constante
1 tadas durant dadas de didlogo, confq “ de pal 7 tant

no Apéndice I.

Turma do dia
16/10/2014
(8has 17h)
Grupo 6:

Turma do dia
30/10/2014
(8has 17h)
Grupo 43:

Turma do dia
06/11/2014
(18h as 24h)
Grupo 56:
Turma do dia
07/11/2014
(18h as 24h)
Grupo 67:

Para que haja uma “boa comunicacdo” ¢ necessario que a mensagem seja passada de
forma clara, com nivel de linguagem correspondente.

A comunicagdo pode ser melhorada com treinamentos e integracéo entre os setores.
E que também nos enxerguem como uma “pirdmide” onde a base precisa se
fortificar. Fazendo dessa forma o apice da piramide vai estar mais consciente e mais
préximo dos assuntos.

Um trabalho depende do outro, hd uma corrente que une as atividades. A
comunicacdo falha quando desconhecermos as rotinas. Apesar das divergéncias,
acima de tudo, deve prevalecer o respeito matuo. Devemos interagir em comum
acordo.

Devemos ainda ter coeréncia nas informagdes e trabalharmos de forma colaborativa,
pois passar uma informacdo errada gera desorganizacgéo.

N&o devemos nos conter sé com a informagdo que chega, mas procurar sempre nos
aprofundarmos nas informagdes, buscar descobrir se a informacdo que recebemos
procede.

Precisamos também prestar a aten¢do no tom que usamos no dialogo, e como o0 outro
interpreta o que digo.

Devemos aceitar as pessoas e respeita-las, com postura profissional. O fato de nao
concordar ndo significa agir da maneira que eu penso. Se a pessoa nido for “a
melhor” vamos treina-la e capacita-la para se tornar “a melhor”.

Também devemos nos adequar ao ambiente, pois o ambiente somos nds que
fazemos.

Para a comunicacdo ser melhorada é necessério treinamento e desenvolvimento, ndo
para fazer de todos “o melhor”, mas sim para tirar de todos “o melhor que cada um
pode dar”.

Uma boa comunicacdo entre os setores € caracterizada por empatia, igualdade,
respeito ao tempo de cada um e as suas diferencas.

Para melhorar essa comunicagdo deveriamos ter reuniGes Inter setoriais e mais
dindmicas de integragdo.

Uma boa comunicacao requer dialogo, dentro da propria equipe, sobre o que deve
ser melhorado.

E para melhorar a comunicacdo precisa haver respeito, entendimento, cooperagao,
comprometimento, trabalho em equipe e boa comunicacéo.

Para responder as questdes 3 e 4, abaixo, novos agrupamentos, com 4 a 5 pessoas,

eram formados em cada turma, totalizando 36 grupos (considerando as 8 turmas).

Tabela 36 — Questdes da 22 rodada de didlogo oficina competéncias conversacionais.

Qual é o meu papel na Comunicacdo entre os Setores, no Ambiente do Hospital?

Posso contribuir para Melhorar essa Comunicac¢éo? De que Forma?
(Um observador, escolhido pelo grupo, registra os Sentimentos e as Emog¢des que permearam as

Conversas.)
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Para ilustrar, selecionamos algumas dessas reflexdes, levando em consideracéo as

alavras mais citadas durante as rodadas de didlogo, conforme “nuvem de palavras” constante
1 tadas durant dadas de didlogo, confi “ de pal ”? tant

no Apéndice I.

Turma do dia
16/10/2014
(8has 17h)
Grupo 12:

Turma do dia
17/10/2014
(8has 17h)
Grupo 21:

Turma do dia
17/10/2014
(8has 17h)
Grupo 24:

Turma do dia
30/10/2014
(8has 17h)
Grupo 44:

Turma do dia
06/11/2014
(18h as 24h)
Grupo 61:

Turma do dia
06/11/2014
(18h as 24h)
Grupo 63:

e Manter a organizagdo entre os funcionérios da &rea e os dos outros setores.
Estabelecer o dialogo, o respeito a todos e a aceitacéo.

e Resumindo é saber ouvir, ter paciéncia, ter organizacao e ter dialogo.

Emocdo: sensibilizacéo.

e O meu papel é o de buscar mais dialogo, aproximagao dos colegas, ter boa educacéo,
respeito e dignidade.

e Posso contribuir buscando compreender os colegas, tendo humildade, bom humor,
estando atento as necessidades da unidade e trabalhando em equipe.

Emocéo: chateagdo por quererem buscar o melhor para conviver e melhorar o ambiente.

e O meu papel é ser mais paciente: levar integracdo, informacdo, ser mais clara e
receptiva nas passagens de plantéo, ter mais humanidade com os pacientes sem vé-
los como objeto. Falar e saber ouvir, trazendo mais harmonia para as equipes.

e Posso contribuir tendo mais equilibro emocional: paciéncia, tolerancia, amabilidade,
sorrir mais, ter mais cuidado com a educacdo (falar bom dia/ boa tarde/ por favor/
obrigada) e gerar unido entre as equipes.

Sentimento: buscar 0 novo, a mudanca.

e Entendemos que, no atendimento, precisamos escutar atentamente ao paciente, antes
de encaminha-lo para o outro setor.

e Devemos ter um atendimento eficiente e sem equivocos para ndo gerar transtornos,
tanto interna quanto externamente.

e Podemos contribuir para melhorar a comunicagcdo melhorando o fluxo do dialogo:
sempre escutar, sem interromper, para depois responder. Saber escutar mais.
Absorver mais a informacdo. Escutar e sd depois agir.

Identificamos o0s sentimentos de abertura, calma, comprometimento, confianca e
esperanga durante as conversas.

e Meu papel é o de primeiro atendimento, facilitando o atendimento ao paciente,
proporcionando uma boa comunicagéo paciente x médico.

e Posso contribuir para melhorar a comunicacdo conhecendo as necessidades dos
outros setores e sabendo me expressar.

As conversas intercalaram momentos de decep¢do, desénimo, frustracdo e
descontentamento com expressdes de alegria e de comprometimento.

e O meu papel na comunicagdo entre os setores € o de fomentar o trabalho em equipe,
buscando a unido, o respeito e o alinhamento dos objetivos.

e Para melhorar a comunicacdo seria importante estabelecer rodizio dos funcionarios
entre todos os setores, organizar reunides mais dindmicas e mais empatia.

Apesar de surgirem alguns momentos de incomodo, as conversas transcorreram em clima
de abertura, confianca e esperanca.

O que se percebe, a partir de todas essas consideracdes, € que todos 0s grupos

tiveram profundos insights sobre o seu verdadeiro papel e reflexdes sobre como poderiam

contribuir para melhorar a comunica¢do no ambiente organizacional.
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5.4.3.1.2 Registro dos Aprendizados da Oficina sobre Competéncias Conversacionais

No final de cada oficina de sensibilizacdo sobre Competéncias Conversacionais,

era solicitado a eles que fizessem o registro dos aprendizados do dia, destacando a Escuta, 0s

fundamentos da Ontologia da Linguagem, o Poder das Conversag6es, Conflitos, Confianca, 0s

aprendizados adquiridos nos dialogos sobre Comunicacéo, e sobre como a pessoa estava se

sentindo naquele momento.

Novamente, apenas para ilustrar, selecionamos alguns desses aprendizados,

levando em consideracdo as palavras mais citadas durante os registros, conforme “nuvem de

palavras” constante no Apéndice J.

1

Nem tudo que ouvimos escutamos. Precisamos ouvir mais e falar menos, antes de qualquer decisao.
Temos que ter a mesma linguagem em todo ambito empresarial. Temos que ter um bom didlogo entre
setores para que cheguemos ao bom senso.

Aprendi que devo observar e ouvir antes de tirar conclusGes e falar. Posso evitar descontentamentos se
me colocar no lugar do outro e ouvi-lo. Dialogo é fundamental para um bom relacionamento. Gestos e
tom de voz podem levar a ma interpretacdo. Se cada um se limitar a cumprir o seu papel, levando
informacdes corretas, tudo saira bem.

Aprendi sobre o respeito ao ser humano e que quando se tem algum problema, devemos sempre usar 0
didlogo. Observar sempre 0s jeitos de ser, pois eles refletem muito sobre a pessoa. Procurar respeitar o
direito do préximo.

Foi interessante, deu para aprender varias coisas. Temos que ouvir, observar e escutar. Aproveitar a
comunicacgdo para ndo ficarmos desatualizados. Foi legal para analisar bem as pessoas. Cada pessoa acha
gue se comunica bem, mas a outra que recebe a informacédo, pode ndo achar.

A Ontologia da Linguagem traz conhecimento sobre o ser humano. Desenvolver a escuta é ideal para se
relacionar e conhecer o proximo. Devemos ouvir e escutar para troca de dados. Aprendi que devemos
expressar adequadamente nossas emogdes. Os dialogos serviram para adequar e unir os profissionais do
hospital.

Aprendi a escutar de forma ampla, aprendi a "Ouvir", e também aprendi quanto a importancia da
observacdo e da escuta, que devo desenvolver mais a escuta do que a fala. Durante os diélogos aprendi a
saber passar de forma clara as informagdes, nivelar a conversa para que orador e ouvinte entendam da
mesma forma. Que também devo prestar atencdo nas emogdes que a "fala" carrega consigo. Durante o
treinamento eu pude disseminar o que eu acredito ser correto, pude oferecer e aceitar conhecimentos.

Aprendi que devo trabalhar em equipe, desenvolver a escuta. Foi bom porque conheci o0 que eu ndo
conhecia sobre Ontologia da Linguagem. Aprendi muito com os atos da fala e com a coeréncia entre o
corpo, a linguagem e a emocéo.

As conversas foram proveitosas, pois usamos a comunicacdo no dia a dia. A comunicacdo e o dialogo
entre os setores sdo muito importantes. A inquietude do ser humano é de total importancia para ser
conversada, para que possa ser corrigida. Temos que ter atencdo as conversas, pequenas ou grandes, ndo
importa o assunto.

Aprendi que sempre devemos ouvir 0 que 0s outros tém a dizer, ndo apenas escutar. Muitas vezes a
forma como nos expressamos, pode dizer muito sobre o que somos. O dialogo é a parte mais importante
de tudo, sempre!

Aprendi, com os fundamentos da Linguagem, saber interpretar e diferenciar as situacGes, saber ouvir e
repassar apenas as informac6es que foram passadas, sem aumentar. Achei importante aprender sobre o
poder das conversagdes porque afeta diretamente o meu trabalho. Tenho que diminuir as "picuinhas"...
Me comunicar sempre, ouvindo muito, e falando apenas o necessario.

Aprendi que devemos ser observadores quando estamos nas conversas com as outras pessoas para
entender as emocdes, aprender a escutar melhor, respeitar a opinido dos outros, aprender a aceitar. Se
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dialogarmos vamos ter um bom relacionamento e entendimento. Devemos nos comunicar, fazer e passar
as coisas certas, para ndo ter divergéncias e para respeitar todos os setores. Para ter bom relacionamento
o dialogo é fundamental. Conversa pequena é fofoca, conversa grande é onde a conversa vai sem que as
pessoas pensem, julguem. Devo ser coerente para que os conflitos ndo evoluam para briga e
desentendimento nos setores. Ter confianga uns nos outros para que a relacdo possa fluir. Primeiramente
respeitar para que a relacdo se torne mais agradavel. Estabelecer uma relacdo de respeito, tanto na vida
profissional quanto na vida particular. Apds todas as reflexdes estou me sentindo bem melhor, foi muito
bom saber mais. Principalmente se de agora em diante existir respeito entre todos.

Gostei do treinamento para saber ouvir, ndo apenas questionar. Saber falar e também ouvir. Ter uma
comunicacdo clara e objetiva. Trabalho em equipe, e uma linguagem "Gnica" é fundamental para o
sucesso do grupo. Saber avaliar o "outro™ como um todo, por completo, sem levar em conta somente a
sua opinido. Aprendi com as dindmicas da fala a saber expor as opiniées de uma forma clara e objetiva.
Também devo saber administrar os conflitos e lidar com situagdes adversas, ter confianca e saber
ACEITAR, conviver. Antes de tudo é fundamental confiar em mim mesma. Estou satisfeita como que foi

passado e pretendo colocar em prética, principalmente o saber ouvir mais, antes de falar.

Os fundamentos da Ontologia me fizeram aprender a dar valor a cada relacionamento, e ver como séo
varias as emogdes. Como seres humanos,devemos nos comunicar e dialogar. As dindmicas das conversas
me ensinaram a ter foco e prestar aten¢do no outro. Foi bom saber sobre os fundamentos das conversas.
Aprendemos que o conflito pode ser resolvido com didlogo e com escuta. A partir de agora quero me
empenhar em aprender a ouvir mais.

O treinamento me trouxe conhecimentos fundamentais para um bom relacionamento, pois aprendi que
devo  expressar 0s sentimentos com clareza, ouvir mais, escutar mais, ser mais receptivo, saber ouvir,
entender a opinido do outro, deixar claro a minha, chegar a um acordo comum, chegar a um consenso
com respeito, sinceridade, competéncia e passando credibilidade.

Pretendo colocar em pratica todo esse aprendizado.

O treinamento me trouxe aprendizados sobre saber ouvir mais e compreender, entender o que 0 outro tem
a dizer, a apresentar bem seu trabalho, com emocdo. Aprendi sobre relacionamento pessoal, respeito e
colaboracdo. Que mentira e raiva desmotiva o outro, gerando conflitos. Ter pouca conversa, mas com
sinceridade e clareza. Saber ouvir, entender a opinido do outro, deixar claro a sua, chegar a um acordo
em comum, gerar confianga. A importancia dos didlogos nos grupos € que serviram para que nés
dialogassemos mais, levando esses conceitos para uma situacdo real do dia a dia. Vou mudar 0s meus
conceitos de ver as coisas a partir de hoje.

No exercicio da escuta percebi que tenho que me policiar mais, frear os meus saberes para que o0 outro
surja. Fundamentos da Ontologia: Coisas tdo simples e tdo complexas. Ainda tenho muito a aprender. O
corpo, as atitudes falam por si s6. Temos, ou melhor, TENHO que ouvir, falar viver o dia a dia com
coeréncia. Saber que o “ndo” ¢ importante, eu sei. Que ele é necessario, eu ndo fazia ideia.... Quanta
informagdo.... Qudo complexo é..... Serei mais atenta ao falar. Ponderar mais em situagdes de conflito. A
confianca se constréi em ouvir. Nas conversas nos grupos percebi que tenho que ser mais clara, mais
objetiva. Preciso prestar mais atencdo a minha fala. Tentar ser objetivo sem transparecer emocoes.
Resumindo: Devo sentir as emogdes, ndo viver as emogdes.

Achei bom interagir com as pessoas. Gostei de tudo, de conhecer o que as pessoas estdo pensando do
ambiente de trabalho e perceber que tem outras pessoas que estdo com a mesma vontade de aprender, de
unido, de interagdo, de querer mudar o ambiente de trabalho. A proposta do curso foi 6tima e vou
procurar me aprofundar mais nesse assunto. Obrigada pela oportunidade de mudar 0s meus pensamentos
e de voltar a ter esperanca de um lugar bom de se trabalhar.

E impressionante observar pelas respostas, o volume de aprendizado que o grupo

absorveu, em apenas 8 horas de oficina de sensibilizacdo sobre Competéncias

Conversacionais.
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544 Resultados das Oficinas sobre Dindmicas Humanas

Nas oficinas de sensibilizacdo sobre as Dindmicas Humanas, apos alinhamento
sobre o processo de aprendizagem, era efetuada introducdo aos conceitos, exercicios com
praticas de Dindmicas Humanas, leitura sobre as caracteristicas de cada dindmica de
personalidade, reunido tematica para apreciar os diferentes significados que uma mesma
palavra pode representar para cada Dinamica de Personalidade, apresentacdo sobre 0s ritmos
de atividade e de comunicacdo de cada dinamica e atividades que proporcionassem com que
cada um pudesse apreciar 0 proprio processo de comunicagao.

No final de cada oficina de sensibilizacdo sobre Dindmicas Humanas, era
solicitado a eles que fizessem o registro dos aprendizados do dia, considerando 0s conceitos
das Dindmicas Humanas, 0 que eles conseguiram extrair das atividades praticas, qual foi a
compreensdo sobre  os diferentes jeitos de ser de cada dindmica de personalidade, sobre os
diferentes ritmos de atividade, os diferentes processos de comunicagdo de cada dinamica e
onde eles identificavam que poderiam utilizar esse aprendizado, para facilitar os processos de
Comunicacao entre os setores do hospital.

Novamente, apenas para ilustrar, selecionamos alguns desses aprendizados,
levando em consideragdo as palavras mais citadas durante os registros, conforme “nuvem de
palavras” constante no Apéndice K.

1 Aprendi como lidar com as diferencas entre as pessoas. Foi muito bom, pois pude ver que cada um tem
uma caracteristica diferente. E importante porque nos faz planejar com coeréncia o que se vai fazer. O
treinamento me fez ver que cada um tem um tempo diferente para fazer determinada funcdo, mas o
importante é que todos fazem as atividades, independentemente do tempo que cada um leva. Sao
diferentes personalidades, mas todos tém 6timo resultado final. Todos possuem ritmos diferentes, uns séo
mais lentos, outros mais rdpidos, mas todos concluem sua funcdo. Aprendi que devo ter calma e
paciéncia, pois todos possuem um processo caracteristico.

2 No meu aprendizado descobri que sou totalmente emocional, ouco mais a emogao do que a razdo, e ha
organizacdo ndo costumo planejar muito. As Dindmicas Humanas me fizeram ver que cada um de nds
vive em um proprio tempo e espago, € que devo respeitar sempre 0 espaco de cada um. Somos
comunicativos, temos ritmos de atividades diferentes, compartilhnamos diferentes ideias e opinides, cada
um no seu contexto, mas executamos as tarefas de modo harmdnico, respeitando cada um. Esse
aprendizado vai me ajudar a entender as caracteristicas do outro, no convivio diario.

3 Gostei muito de entender as dinamicas humanas, para ter um melhor convivio com as pessoas, respeitar
opiniGes e sempre ouvir a opinido dos outros, agregando novas ideias. Cada dindmica humana tem seu o
tempo, e nds devemos entender que cada um faz as coisas no seu tempo e que esse tempo é muito
importante, que ndo adianta os outros tentarem "atropelar”". N&o importa como o trabalho é feito, o
importante é que o trabalho seja feito. Cada um executa o trabalho no seu tempo, mais rapido ou mais
lento, isso € da dindmica humana de cada pessoa e isso ndo vai mudar. Aprendi que cada um tem um
jeito de ser, e que nds ndo devemos julgar um ao outro, 0 que nos cabe é apenas entender e respeitar a
dindmica do outro.

4 E um importante embasamento tedrico. A observacio dos diferentes tipos de personalidade nos da uma
nogdo detalhada e esclarecedora sobre as pessoas. Pudemos observar varios pontos de vista, sob
prioridades e estratégias, dentro de um mesmo cronograma de planejamento. Observamos como as
tomadas de deciséo séo arquitetadas para a melhor obtencéo da qualidade de vida de cada um. Podemos
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ver, em um simples processo rotineiro, como as dindmicas humanas funcionam no dia a dia. Cada um
executa determinada funcdo de acordo com seu ritmo natural e jeito de ser. Devemos sempre procurar
entender que cada um € Gnico, ndo julgar certo ou errado e procurar colocar-se no lugar do proximo.

Os conceitos sobre as Dindmicas Humanas mostraram que eu tenho que sempre me lembrar que existem
pessoas com caracteristicas proprias, naturais essenciais, e devo aprender a respeitar. Cada pessoa, da sua
dindmica, tem o seu jeito de fazer as coisas. Cada um faz da sua maneira. Cada individuo tem o seu
préprio tempo. Devemos conhecer e respeitar. Todos somos capazes. SOmos seres UNicos, porém nos
temos grupos que nos correlacionam, tornando-nos parecidos. O bom do encontro é que com ele nés
pudemos nos conhecer melhor e assim vamos ter mais comunicagdo e melhores relacionamentos.

Os conceitos foram muito importantes, pois sempre precisamos de uma explicacdo para fazer sentido o
que fazemos. As atividades me mostraram como estabelecer um processo de prioridades nas
necessidades dos meus projetos. Cada atividade abriu um leque de compreensdo que possibilitou me
conhecer ainda mais. Temos nosso jeito de ser e que influencia em nosso jeito de fazer. Todas foram
maravilhosas! O aprendizado vai me ajudar no dia a dia com os colegas, chefes, pacientes e demais
integrantes da empresa.

Aprendi que cada um tem um tipo de personalidade diferente do outro (dindmicas). Com isso, para
chegar em um determinado objetivo, cada um age de forma diferente. Cada um trabalha de uma forma
diferente para chegar a um mesmo resultado. Mesmo com os diferentes jeitos de ser, os objetivos
conseguem ser alcancados. Uns de forma mais lenta, outros com maior rapidez, mas o objetivo é sempre
alcancado. Percebi que o trabalho flui melhor, com menos atritos quando a dindmica do grupo é a
mesma, mas cada grupo conseguiu chegar a0 mesmo objetivo, mesmo com ritmos e dindmicas
diferentes. E importante saber respeitar a dindmica de trabalho de cada um, pois todos sdo diferentes uns
dos outros, possuem diferentes dindmicas.

Os principios emocional, fisico e mental das Dinamicas Humanas me permitem conhecer mais as outras
pessoas e com certeza vai mudar a minha relagéo para melhor. A organizacdo depende de cada
pessoa, cada um faz o trabalho no seu tempo, dentro do seu limite. Percebi que a dindmica emocional
tem mais facilidade para lidar com as pessoas e também pede opinido. E cada pessoa tem o seu ritmo.
Teve uma situacdo de eu pedir um conselho a um colega, ele me aconselhou e fluiu muito bem. Hoje eu
posso ajudar o préximo se precisar.

O aprendizado sobre as Dindmicas Humanas me fez ver que, no final de tudo, os principios Emocional,
Fisico e Mental, estdo todos interligados.  Os exercicios me mostraram como faco para me organizar,
considerando a minha dindmica de personalidade. Na atividade sobre como cada dindmica lida com o
tempo, vi que todos chegaram ao objetivo, em tempos mais rapidos ou mais lentos, mas o0 mais
interessante é atingir ao objetivo. Houve uma interacéo individual, interacdo comunicativa e interacdo em
grupo. Na atividade sobre os diferentes ritmos, vi que cada um de nés tem o seu tempo e o ritmo de
atividade é ditado através disso. O treinamento foi um processo légico de interagdo interpessoal.
Acumulamos contextos e contextos em fungdo de um propdsito.

Eu sou uma pessoa precisa e organizada, o meu objetivo é dar o melhor aos pacientes. As atividades
praticas me mostraram como me organizar, planejar tudo antes. Ver varias ideias para dar certo. Aprendi
que cada um tem seu tempo e ninguém € igual a ninguém. Aprendi sobre organizagdo, cooperativismo,
equipe e respeito. Somos diferentes, porém temos que compreender e respeitar. Vou poder usar esse
aprendizado para uma ter comunica¢do com mais clareza

Os conceitos mostram como cada um é diferente e cada um se expressa e interage diferente. Nas
atividades eu percebi que cada dindmica se atentou para coisas diferentes, uns mais para organizacdo dos
preparativos, outros mais para diversdo, outros para sossego. Também aprendi que cada dindmica
aproveita o tempo de maneira diferente. Ex: o fisico emocional é mais tranquilo do que o emocional
mental, que ja quer fazer tudo ao mesmo tempo. Cada um tem um jeito de lidar com o outro, uns séo
mais quietos e individualistas, outros j& conversam bastante, outros montam estratégias. Enfim, todos
desempenham as atividades de formas diferentes, uns agem antes de pensar, outros pensam enguanto
agem, outros pensam primeiro para depois agir. Aprendi que se cada um aceitar as diferencas, os jeitos
de ser dos colegas, respeitando seus limites e manias, tudo flui melhor.

Aprendi que cada pessoa tem uma forma de se expressar, forma de agir, pensar, participar, orientar,
checar, organizar grupo, buscar harmonia, flexibilidade, envolver-se. Cada pessoa tem o seu tempo, uns
sdo mais calmos, outros mais elétricos, rapidos. Cada ser humano € diferente do outro. Achei muito bom
o aprendizado, porque tive conhecimentos sobre varias posturas, criatividades, participagao,
individualidades e expressfes faciais. Fiquei surpreendida por descobrir quem sou, digo "Essa sou eu",
adorei! Com esse aprendizado vou procurar saber como funciona o setor, como é o jeito que os colegas
trabalham, desempenham as tarefas, para ndo sair atropelando os colegas de trabalho. Também vou ser
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mais participativa, comunicativa e flexivel.

Aprendi que todos, apesar das diferengas, tém o seu valor.  Os exercicios praticos me fizeram ver que
realmente é necessario dar uma relaxada no estresse do dia a dia, pensar na diversdo e na alegria. A
atividade tematica sobre como cada dinamica lida com o tempo, me fez ver que cada um, a sua maneira,
tenta encaixar as atividades e 0os compromissos. Cada grupo agiu de maneira diferente, mas, no fim,
todos finalizaram os propdsitos e o objetivo final. Aprender sobre os ritmos de atividade de cada
dindmica foi muito importante para esclarecer melhor cada personalidade. Esse aprendizado vai
contribuir no dia a dia mesmo. Devemos pbr em pratica nossas qualidades e diversidades.

O treinamento proporcionou um aprendizado mais profundo, uma comunicacdo mais rica, maior
criatividade, maior produtividade. Devemos colocar em pratica a organizagdo em diversos aspectos,
planejando e ndo esquecendo que para tudo dar certo é necessaria organizacdo. Embora eu consiga
trabalhar bem com o tempo, tenho que melhorar isso para ndo acarretar problemas como "falta de
compreensdo”. Na atividade da construcdo de um parque, embora cada dindmica mostrou seu jeito de
construir o parque, todas respeitam o espago um do outro, mesmo que ainda em silencio todos
concluiram o propdsito colocado a eles. Conhecer ritmos e dindmicas diferentes me fez entender que nédo
precisamos ser iguais, na forma de realizar projetos, mas precisamos aprender a respeitar as diferentes
dindmicas. O desenvolvimento do trabalho foi realmente vivencial, interativo e dindmico. O aprendizado
aconteceu por diversos processos, experimentacdo, vivéncias, leituras de texto e mostra de filmes.
Estimulou a prética do didlogo para a internalizagdo de conceitos.

Aprendi a me conhecer mais, saber falar de mim, descobrindo o meu ser e ndo como eu ajo depois de
aprender com erros. Aprendi que é sempre bom trabalhar em grupo, exercer minha criatividade foi bom,
sempre superando limites. Tempo para mim é crucial para organizar, planejar, executar com detalhes.
Entrego minhas atividades em tempo, sobre pressdo, mas sempre achando que poderia estar melhor.
Adorei o treinamento. Me identifiquei muito com os falantes dispersos. Acho que me expressei com
clareza, gostei das atividades, as dindmicas ajudaram a conhecer 0 meu "eu" e a respeitar o "eu" dos
outros. Esse aprendizado pode contribuir nas reunides com os grupos de cada setor esclarecendo dividas,

fazendo com que eles se comuniquem melhor, interagindo um com o outro. E um excelente processo
para uma boa comunicagéo.
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6 CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

O presente capitulo tem por objetivo discorrer sobre as principais conclusdes que
podem ser extraidas dos resultados obtidos, avaliar o grau de alcance dos objetivos almejados,
e tragar consideragoes.

Inicialmente gostariamos de registrar que o resgate da literatura, referente aos
estudos cientificos na area da administracdo, permitiu compreender a evolucdo da gestdo, a
dindmica e a complexidade da vida organizacional e o perfil decorrente das diferentes
geracOes que compartilham o ambiente do trabalho. Os estudos e as pesquisas sobre o clima
organizacional nos subsidiaram com indicadores mensuraveis para tratar o assunto com
abordagem cientifica; e os estudos sobre a biologia cultural, as dindmicas humanas e a
Ontologia da Linguagem, incluindo ai o Coaching ontoldgico, nos deram o embasamento que
permitiu formar o arcabouco conceitual para sustentar o estudo e confirmar a contribui¢édo do
Coaching Ontoldgico na Gestao Hospitalar.

O propdsito do estudo foi investigar sobre a contribuicdo do Coaching
Ontoldgico, na gestdo organizacional. Para alcancar essa estratégia, alguns objetivos

especificos foram estabelecidos, e seguem aqui para nos auxiliar nessa contextualizacéo geral:

1. Promover a integracéo, a reflexdo e conversas mais conscientes entres 0s setores, por meio
da realizacdo de oficinas de sensibilizacdo para as equipes, sobre Competéncias
Conversacionais, fundamentada na Ontologia da Linguagem, e sobre Dindmicas
Humanas, no intuito de avaliar a melhora da comunicagdo no ambiente da organizacéo.

2. Investigar eventual distingdo na percepcdo do ambiente organizacional por alguns perfis
de referéncia, tais como: area de lotacdo, funcdo, tempo de empresa, turno e contrato de
trabalho, estado civil, género e faixa etéria.

3. ldentificar o quanto a utilizacdo do Coaching Ontoldgico, fundamentado na Ontologia da
Linguagem, pode facilitar a comunicagao e auxiliar na construgdo de ambientes saudaveis

e produtivos dentro das empresas.

Como pudemos ver nos dados colhidos, e constantes no Capitulo 5, e que
detalharemos a seguir, os resultados alcangados foram explicitamente positivos, nos levando a
concluir que a pratica do Coaching Ontol6gico, fundamentado na Ontologia da Linguagem,

contribui para a construcdo de um ambiente mais saudavel e produtivo dentro das empresas.
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Comecando pelo propdsito da coleta de dados, constante no Capitulo 4, de:

a) Alimentar o instrumento de avaliacdo para tornar possivel a comparacdo de
comportamentos observaveis antes e depois da intervencao, temos:
Os instrumentos de pesquisa (questionario e formularios) utilizados nas entrevistas nos
subsidiaram com vasto volume informagdes, todas colhidas diretamente da fonte,

permitindo comparar comportamentos observaveis antes e depois das intervengoes.

b) Avaliar a percepcdo dos profissionais detentores de cargos de Gestdo, e das equipes
alocadas nos setores de Recepc¢édo e Enfermagem do HCCLP, sobre a responsabilidade

individual de cada profissional na melhora da comunicagéo entre os setores:

As “colheitas” realizadas durante as oficinas de sensibilizagao sobre Competéncias
Conversacionais nos subsidiaram com os elementos da linguagem conhecidos
como “Declaragfes” que, conforme os fundamentos da Ontologia da Linguagem,

constantes no Capitulo 5:

Declaracéo: Diferente das afirmagdes, quando fazemos declaracGes ndo falamos
sobre o mundo, mas geramos novos mundos. A palavra gera uma realidade diferente
da existente. Depois de havermos dito o que foi dito, 0 mundo ja ndo é o0 mesmo de
antes. Ele é transformado pelo poder da palavra. Quando fagco uma declaracéo, me
comprometo com a validade e a conformidade do que declarei. (ECHEVERRIA,
2003, p. 71).

Apenas para ilustrar, resgatamos aqui algumas dessas Declarac¢des, devidamente
registradas no Capitulo 5:

e O meu papel é o de buscar mais didlogo, aproximacdo dos colegas, ter boa educacéo,
respeito e dignidade.

e Posso contribuir buscando compreender os colegas, tendo humildade, bom humor,
estando atento as necessidades da unidade e trabalhando em equipe.

e Entendemos que, no atendimento, precisamos escutar atentamente ao paciente, antes
de encaminha-lo para o outro setor.

e Devemos ter um atendimento eficiente e sem equivocos para nao gerar transtornos,

tanto interna guanto externamente.
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Podemos contribuir para melhorar a comunicagdo melhorando o fluxo do dialogo:
sempre escutar, sem interromper, para depois responder. Saber escutar mais. Absorver
mais a informacdo. Escutar e s6 depois agir.

O meu papel é ser mais paciente: levar integracdo, informacgdo, ser mais clara e
receptiva nas passagens de plantdo, ter mais humanidade com os pacientes sem vé-los
como objeto. Falar e saber ouvir, trazendo mais harmonia para as equipes.

Posso contribuir tendo mais equilibro emocional: paciéncia, tolerancia, amabilidade,
sorrir mais, ter mais cuidado com a educacgéo (falar bom dia/ boa tarde/ por favor/

obrigada) e gerar unido entre as equipes

Com essas declaragbes, podemos afirmar que a realizacdo de oficinas de

sensibilizagdo para as equipes sobre Competéncias Conversacionais, fundamentadas na

Ontologia da Linguagem, e sobre Dinamicas Humanas, promoveram a integracéo, a reflexéo e

conversas mais conscientes entres os setores, melhorando a comunicacdo no ambiente de

trabalho; e que, ao refletir sobre o quanto a linguagem e os respectivos atos da fala sdo

importantes e como interferem nas relagdes, os funcionarios confirmaram a importancia de

que cada um assuma a responsabilidade na melhora da comunicagéo entre os setores.

Para confirmar quanto a contribuicdo do Coaching Ontoldgico, na Gestdo da

Instituicdo, temos as seguintes estatisticas, extraidas das Declaracdes dos Gestores, referentes

a importancia do Coaching, constantes no Capitulo 5:

71% sabiam responder sobre o papel do Coaching Ontoldgico.

100 % dos entrevistados tiveram clareza para responder como a utilizacdo do
Coaching Ontoldgico pode contribuir com o seu desenvolvimento pessoal, e com
desenvolvimento da equipe.

100 % dos entrevistados pensam que o Coaching Ontoldgico, fundamentado na
Ontologia da Linguagem, pode melhorar a comunicacdo entre as equipes, e gerar

melhorias no ambiente de trabalho, influenciando nos resultados da equipe.

Resgatamos agora algumas das Declaracfes dos Gestores constantes no Capitulo

5, sobre a contribuicdo e aprendizado que as 6 reunides de Coaching proporcionaram:
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e O Coaching ontologico me fez criar a percep¢do do quanto é importante fazer com
que a comunicacgédo de fatos importantes do meu dia a dia seja compartilhada com
pares do mesmo nivel hierarquico, para que eu ndo sofra pressdes externas excessivas
que podem vir a prejudicar-me. Ajudou-me também a criar um periodo para reflexédo
dos ocorridos cotidianos, para melhorar o processo de comunicagao.

e Estou trabalhando mais em equipe. Os coordenadores ajudam muito.

e Tinha o habito de dar adverténcias por qualquer coisa. Passei a ouvir mais.

e O Coaching me trouxe mais seguranca e leveza para assumir o hospital, sempre que
necessario.

e Diariamente eu tinha dores de cabeca. Acabou. Parei de tomar os remédios para dor de
cabeca.

e Sinto que melhorei no planejamento, na organizagdo, no conhecimento e na superviséo
da equipe.

e Saber ouvir. Percebi uma melhora de dentro para fora.

e Uso do didlogo como base para as conversas e também mais confianca.

e A gente se conhece e passa a entender o outro.

e Encontrei a minha “alma gémea” durante os treinamentos.

¢ Fiquei aliviada s6 em saber “que eu sou normal”!

Podemos ainda confirmar a contribuicdo do Coaching Ontoldgico e das oficinas
de sensibilizacdo para as equipes, ao analisar os dados da pesquisa guantitativa constante na
Tabela 22 do Capitulo 5, no qual, ao considerarmos a variacdo das percepcdes entre a
Pesquisa 1 (inicial) e a Pesquisa 2 (final), realizada dois meses depois, apds as intervencgdes
citadas no Quadro 7, do Capitulo 4, identificamos que, apesar de ter ocorrido uma reducao na
percepcao da Lideranca em -0,7%, houve uma melhora na percepcdo da Motivacdo em 3% e
da Comunicacao em 0,4%,

Com destaque para a variacdo significativa de melhora de percepcdo sobre as
dimensdes de Motivacdo, Comunicacédo e Lideranca pelos funcionarios da area de Gestdo, que
passaram pelo processo de Coaching, com avaliacdo positiva do ambiente de trabalho em
17,5%, 17,1% e 14,5%, para as DimensGes Motivacdo, Comunicacdo e Lideranca,

respectivamente, no periodo compreendido entre as duas pesquisas.
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Diante de todos esses dados podemos afirmamos que “a pratica do Coaching
Ontoldgico, fundamentado na Ontologia da Linguagem, facilita a comunicacdo e auxilia na
construcdo de ambientes saudaveis e produtivos dentro das empresas”.

Como consideracdes finais, é importante deixar registrado que o estudo, apesar de
ter contado com uma mostra razodvel de participantes, abrangeu apenas uma instituicdo
hospitalar. Importante seria replicar a pesquisa em outras instituicbes similares para confirmar
esses dados, inclusive com aprofundamento de métodos de levantamentos e de analise dos
dados, de forma a testar essas e outras hipoteses relevantes.

Sugerimos ainda que, em estudos futuros, seja ampliado o escopo do Coaching
Ontoldgico para os enfermeiros-chefe, por serem eles 0s responsaveis diretos pelo
desempenho operacional das equipes de técnicos e auxiliares, incluindo no processo do

Coaching todos os funcionarios que exercem lideranca, formal e informal.
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APENDICE A - CARTA PROPOSTA PARA A REALIZACAO DE PESQUISA
ACADEMICA

Sao Paulo, 09 de setembro de 2014.
A

PRO-SAUDE Associacido Beneficente de Assisténcia Social e Hospitalar

Ref: Proposta para a realizacdo de pesquisa académica, utilizando os
fundamentos da Ontologia da Linguagem e das Dinadmicas Humanas

Contextualizacdo da Empresa

A Pré-Satde, cuja missdo é “Promover solugdes na area da Saude,
Educag¢do ¢ Assisténcia Social”, é reconhecida como uma das maiores
entidades de gestdo de servigcos de salde e administracdo hospitalar do Pais.
Tem sob sua responsabilidade mais de 2.650 leitos e o trabalho de cerca de 20
mil profissionais, sendo 3,5 mil médicos, contribuindo para a humanizacao do

atendimento hospitalar, em especial do SUS.?%

Contextualizacdo da Academia

A PUC-SP foi fundada em 1946, a partir da unido da Faculdade de
Filosofia, Ciéncias e Letras de Sdo Bento (fundada em 1908) e da Faculdade
Paulista de Direito. No inicio do ano seguinte, o Papa Pio XII concedeu a
Universidade Catodlica o titulo de Pontificia e nomeou como primeiro gréo-
chanceler da instituicdo o cardeal Dom Carlos Carmelo de Vasconcelos Mota.

No final dos anos 1960, a PUC-SP comeca a desenvolver aquela que
seria sua esséncia: a qualidade académica vinculada a preocupacdo social. Em
1969, a Universidade criou o primeiro curso organizado de pds-graduacao do
pais. Em 1971, outra proposta académica ousada: o surgimento do Ciclo
Bésico de Ciéncias Humanas. Academicamente, a instituicdo passava a
funcionar como uma verdadeira universidade ao valorizar e considerar

indissociaveis o0 ensino, a pesquisa e a extenséao.

20 Fonte: pagina da empresa na web http://www.prosaude.org.br/inst.asp/1
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A Pés-Graduagdo stricto sensu da PUC-SP conta com 31 Programas
de Estudos P6s-Graduados, vinculados as respectivas Faculdades, de acordo
com a area epistemoldgica do conhecimento.

Tem por finalidade a formacdo de pessoal qualificado para a
educacdo superior e/ou para a atuacdo no mercado, compreendendo trés
possiveis niveis de formacdo: Mestrado Académico, Mestrado Profissional e
Doutorado.

O Programa de Estudos P6s-Graduados em Administracdo, criado
em 1978, busca formar mestres por meio da reflexdo tedrico-critica sobre a
pratica administrativa em diferentes contextos socioeconémicos, notadamente
no Brasil.

Coerente com a orientacdo geral da PUC, o Programa resgata
ativamente a funcdo social e a responsabilidade social das organizaces,

tendo em vista a melhoria da qualidade de vida da populagdo brasileira.?

Proposta de pesquisa

No intuito de produzir conteddo que possa subsidiar o meu projeto de
dissertacdo de Mestrado, na &rea de Administracdo da PUC/SP, na linha de
pesquisa de Gestdo Integrada das Organizacdes, solicito avaliar a
possibilidade de desenvolver, nessa sua instituicdo, uma pesquisa que visa
identificar o quanto a utilizacdo de métodos como o Coaching Ontolégico,
fundamentado na Ontologia da Linguagem, e as Dindmicas Humanas,
contribuem para o desenvolvimento das organizacdes, estimulando o potencial
intelectual e sensivel das pessoas, de forma a criar ambientes inovadores,

saudaveis e produtivos dentro das empresas.
Objetivo
Desenvolver competéncias conversacionais generativas, que promovam

maior interacdo e decisdes conscientes no ambiente de trabalho, e

proporcionar a expansdo da consciéncia sobre as diferencas e semelhancas

21 Fonte: pagina da PUC/SP na web http://www.pucsp.br/pos-graduacao/mestrado-e-doutorado/administracao
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humanas, e o impacto destas diferencas nas interacbes e nos processos de

comunicacao, trabalho em equipe e aprendizagem.

Resultados esperados

Compreensdo sobre como conversamos, entendemos e realizamos as nossas
acOes diarias.

Desenvolvimento de novas competéncias conversacionais, de forma a
serem mais efetivos nas conversagOes para gerar agdes conscientes e
construtivas no ambiente de trabalho.

Sensibilizacdo para o aprimoramento de habilidades de comunicacéo
interpessoal.

Expansdo do entendimento sobre gente e da capacidade para construir e
cultivar relacionamentos saudaveis e produtivos.

Entendimento sobre os diferentes processos de aprendizagem, associados

as diferentes dindmicas de personalidade.

Processo e Dindmica de trabalho

O desenvolvimento do trabalho é vivencial, interativo e dindmico. O

aprendizado acontece por diversos processos: conversagdes, experimentacao,

comparacdo, vivéncias, leitura de textos e mostra de filmes. Estimula a

pratica do didlogo para a internalizacdo dos conceitos.

Etapas

Pesquisa inicial sobre o processo de Comunicac¢do no Hospital

Oficina de 8h, sobre Competéncias Conversacionais, utilizando a
abordagem da Ontologia da Linguagem, para as equipes.

Workshop de 8h, sobre Comunicagdo Consciente, utilizando o0s
fundamentos das Dinamicas Humanas, para as equipes.

6 reunides de Coaching, de aproximadamente 1 hora, para empregados
detentores de cargo de chefia

Nova pesquisa para avaliar os resultados.
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1° dia — Oficina sobre Competéncias Conversacionais

Atividade Propésito Carga
Horéria
INTRODUGCAO AOS CONCEITOS DA | Apresentar os fundamentos da Ontologia da Linguagem,
ONTOLOGIA DA LINGUAGEM, DO destacando a visdo das diferencas entre os observadores
OBSERVADOR E DA COERENCIA e a nocdo de mudar a observagdo para gerar novos 2
ENTRE O CORPO, A LINGUAGEM E resultados, além da importancia da coeréncia na nossa
A EMOCAO capacidade de acgio.
EXPERIENCIANDO OS 5 ATOS DA Proporcionar uma vivéncia de forma que o0s
FALA participantes possam compreender as diferencas, e 3
perceberem-se realizando, os 5 atos da fala:
Afirmacgdes, Declaracdes, Pedidos, Ofertas e Promessas.
O PODER DAS CONVERSACOES E Compartilhar e desfrutar a descoberta envolvente, que
A CONFIANCA tem a ver com cada um, sobre como conversamos € nos
fazemos entender, como as conversa¢des afetam os 3
nossos objetivos e podem ser utilizadas para gerar
novas possibilidades de a¢éo.
2° dia- Workshop sobre Comunicagdo e Dindmicas Humanas
Atividade Proposito Carga
Horéria
COMPREENDENDO NOSSAS Traz um novo olhar a respeito de nossas semelhancas e 2
SEMELHANCAS E DIFERENCAS diferencas.
ENTENDENDO OS DIVERSOS Abordagem quanto aos processos centrais: emocional,
JEITOS DE SER mental e fisico e as preferéncias, associadas a cada 3
principio.

AS DINAMICAS DE Aprofunda os conceitos sobre as Dindmicas Humanas
PERSONALIDADE E RESPECTIVOS destacando os processos de comunicacgdo, trabalho em 3
PROCESSOS DE FUNCIONAMENTO equine e anrendizagem '

HUMANO gquipe € ap gem.
Publico Alvo
Gestores, Funcionarios da Recep¢do e Enfermeiros do HOSPITAL DE

CLINICAS DE CAMPO LIMPO PAULISTA.

NUumero de participantes

Até 180 participantes.

Periodo:

Outubro, Novembro e Dezembro 2014.

Local

dos treinamentos

Secretaria de Educacdo de Campo Limpo Paulista

Obs.: Os encontros devem ser realizados em local reservado, onde os

participantes possam estar plenamente concentrados no seu desenvolvimento

sem sofrer nenhum tipo de interrupcdo. As salas devem ser suficientemente

amplas para acomodar todos em um mesmo ambiente, com mesas redondas

para até 10 pessoas e com cadeiras moveis.
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Atribuicdes
AtribuicOes da Pr6-Saude:

e Disponibilizar o espaco, que permita a utilizacdo de cadeiras soltas, 0s
recursos didaticos, audiovisuais (som e projetor) e o material de apoio
(canetas, blocos para anotacGes e flipchart), necessarios para a realizagdo
dos treinamentos.

e Fornecer a logistica de alimentagdo (welcome-coffee, almogo e/ou coffee-
break) para os participantes, durante a realizacdo dos treinamentos.

e Convidar os participantes.

Atribuicfes da Pesquisadora:

e Realizar as Pesquisas

e Adequar os conceitos da Ontologia da Linguagem e da Human Dynamics®
ao propdésito da presente proposta.

e Assegurar a qualidade da adequacédo dos conceitos.

e Planejar e organizar o conteudo dos encontros.

e Conduzir os encontros.

Investimento

N&o serdo repassados custos para a Pr6-Saude.

Confidencialidade

Todas informagfes serdo tratadas como confidenciais, € o conteudo
produzido nas diversas etapas sera utilizado para subsidiar projeto de
dissertacdo de Mestrado, na area de Administracdo da PUC/SP, na linha de

pesquisa de Gestdo Integrada das Organizacdes.

De acordo, ....... [...... [.......

Marilda Schiller de Moraes p/Pré-Saude



APENDICE B - QUESTIONARIO DA PESQUISA QUANTITATIVA
PESQUISA DE PROCESSO DE COMUNICACAO NO HOSPITAL

Data: / / Hora:

Setor: Turno: Par ( ) Impar ( )
Cargo/Func¢do /

Tempo de Empresa: Data Nascimento: / / Qtde. Filhos:

RESPONDA AS PERGUNTAS ABAIXO DE ACORDO COM O SEU GRAU DE SATISFAGAO.
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. MUITO @ SATISFEITO @ PARCIALMENTE @ INSATISFEITO

SATISFEITO SATISFEITO

GRUPO 1 - MOTIVAGAO

1 | Como voce se sente trabalhando aqui?

@

2 | No seu entendimento, as pessoas se relacionam de forma alegre e atenciosa?

3 | Como vocé avalia o relacionamento que existe entre os setores?

4 | Emrelagdo a quantidade de treinamentos que vocé vem recebendo, vocé esta?

5 | Nasua area, ha uma constante preocupagdo em procurar sempre inovar

GIGIRGIR®

métodos e procedimentos dentro dos trabalhos executados?

6 | Como vocé se sente em relagdo ao seu grau de envolvimento nas decisfes que

@

afetam o trabalho da sua area?

7 | Como vocé vé o esforco das pessoas da sua area para desenvolver um trabalho
de qualidade?

8 | Como vocé se sente em relacao as tarefas que vocé desempenha nesta

@

organizacao?

9 | Como vocé se sente com os niveis de comentarios informais (fofocas) na sua

@

area?

10 | Como vocé avalia a ajuda dos colegas quando vocé esta sobrecarregado de
trabalho?

@

11 | Seus colegas de trabalho tém disposicdo para ouvir e considerar diferentes

@

opiniBes?

12 | Em situagBes de conflito, as pessoas costumam levantar os problemas em

@

busca de solugbes adequadas?

13 | No seu entendimento, como o cliente esta percebendo o padréo de qualidade

@

para o servigo do seu setor?

@
© © 6 © © © © © ©O 0 6 ©
BN CINCINGINGINGIN GGG CIRCINGIN®
® 6 0 0 0 ® © O O 6 ®
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GRUPO 2 — COMUNICACAO

14 | As comunicagdes verbais, escritas e outras formas, dentro da empresa, sdo @ @ @
adequadas?

15 | Como vocé considera a clareza da comunicagdo verbal na sua area? @ @ @

16 | As informacdes que vocé solicita aos outros setores sdo fornecidas de forma @ @ @
rapida e eficiente?

17 | Vocé consegue se manter informado sobre assuntos importantes e mudancgas @ @ @
na sua area e na empresa?

18 | Aalta direcdo se preocupa em manter contato frequente com os funcionarios? @ @ @

19 | Em termos de sentir que as suas ideias e sugestdes sao ouvidas pela empresa, @ @ @
VOCé estd?

20 | No seu setor, as chefias aceitam e se interessam pelas ideias e sugestdes dos @ @ @
funcionarios?

GRUPO 3 - LIDERANCA

21 | Como vocé avalia a distribuicdo de tarefas pelos supervisores/lideres? @ @ ®

22 | A supervisdo/lideranca reconhece os bons trabalhos alcangados pela equipe? @ @ @

23 | Vocé se sente reconhecido na profisséo que atua? @ @ @

24 | Vocé tem bom relacionamento com seus superiores imediatos, sente-se tratado @ @ @
com respeito por eles?

25 | Como vocé avalia a facilidade de acesso aos superiores imediatos? @ @ @

26 | Os superiores agem de acordo com o que falam? @ @ @

27 | O seu superior imediato esta interessado em ideias e sugestdes, e toma @ @ @
medidas em fungéo delas?

28 | Como vocé avalia o relacionamento entre o seu superior imediato e os demais @ @ @

subordinados.

@
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APENDICE C - INSTRUMENTO DA PESQUISA QUALITATIVA

Oficina sobre Competéncias Conversacionais
Proposito: Experienciar os Atos da Fala

Atividade 1: Formar grupos de 6 a 7 pessoas e eleger um dos integrantes para ser o
Observador do “conteudo” das conversas.

Tarefa: O grupo vai dialogar sobre algumas questdes envolvendo o tema da "Comunicagao no
Ambiente Empresarial*:
e “O que caracteriza, no meu entendimento, uma boa Comunicagao Entre os Setores, no

Ambiente do Hospital?
e Vejo situacBes em que essa Comunicacao possa ser melhorada?

e Onde? Como?

O Observador vai registrar o Valor Intelectual do Conteddo das Conversas (0 que esta sendo
dito).

Atividade 2: Redistribuir as mesas, formar grupos de 4 a 5 pessoas e eleger um dos
integrantes para ser o Observador da “forma” das conversas.

Tarefa: O grupo vai dialogar sobre outra questdo, envolvendo o tema da Comunicacao:
e “Qual ¢ O MEU PAPEL na Comunicagdo Entre os Setores, no Ambiente do Hospital?

13

e “POSSO CONTRIBUIR para Melhorar essa Comunicagao?

e De que Forma?”

O Observador vai registrar 0os Sentimentos e as Emoc¢6es que permearam as Conversas (como
as pessoas estdo dizendo o que estdo dizendo).
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APENDICE D - FORMULARIO | DE ENTREVISTA DA PESQUISA QUALITATIVA

Nome:

1. Qual ¢é a sua compreensdo sobre usar Metodologias para as atividades de Gestdo?

2. Quais Metodologias de Gestéo vocé conhece, por ja ter usado ou por ter ouvido falar?

3. O que é, no seu entendimento, Ontologia da Linguagem?

4. Vocé acha que os fundamentos da Ontologia da Linguagem podem contribuir para o desenvolvimento da

organiza¢do? Como?

5. Qual é, no seu entendimento, o papel do Coaching Organizacional?

6. E do Coaching Ontol6gico?

7.  Como vocé imagina que a utilizagdo do Coaching Ontol6gico possa contribuir com o seu desenvolvimento

pessoal, e com desenvolvimento da sua equipe?

8. No seu entendimento, o Coaching Ontoldgico, fundamentado na Ontologia da Linguagem, pode melhorar a
comunicagdo entre as equipes, e gerar melhorias no ambiente de trabalho, influenciando nos resultados da

equipe?

9.  No seu entendimento, a realizacdo de oficinas para as equipes, sobre Dindmicas Humanas, e sobre
Competéncias Conversacionais, fundamentada na Ontologia da Linguagem, podem facilitar os processos de

comunicagdo, e contribuir com os resultados da equipe?
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APENDICE E - FORMULARIO Il DE ENTREVISTA DA PESQUISA
QUALITATIVA
Nome:

1. Como foi o meu aprendizado? O que aprendi com as oficinas, e com as reunides de Coaching, que me foi
atil?

2. Emque a utilizagdo do Coaching Ontoldgico contribuiu com o meu desenvolvimento pessoal, e da equipe?
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APENDICE F - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Eu portador do RG. N°
, CPF: aceito responder ao questionario, e participar das
demais agBes, vinculadas a pesquisa intitulada “O QUANTO A UTILIZACAO DE METODOLOGIAS COMO
AS DINAMICAS HUMANAS E O COACHING ONTOLOGICO CONTRIBUEM PARA O
DESENVOLVIMENTO DAS ORGANIZACOES, ESTIMULANDO O POTENCIAL INTELECTUAL E
SENSIVEL DAS PESSOAS, DE FORMA A CRIAR AMBIENTES INOVADORES, SAUDAVEIS E
PRODUTIVOS DENTRO DAS EMPRESAS”, desenvolvida pela académica/pesquisadora MARILDA
SCHILLER DE MORAES, sob orientacdo da PROF.2 DR.2 NEUSA MARIA BASTOS F. SANTOS, e permito

que as minhas respostas ao questionario sejam utilizados para fins de pesquisa cientifica. Tenho conhecimento

sobre a pesquisa e seus procedimentos metodolégicos.

Autorizo que o resultado obtido com a pesquisa possa ser publicado em aulas, seminarios, congressos,
palestras ou periddicos cientificos, porém, ndo deve ser identificado por nome, em qualquer uma das vias de
publicagéo.

As respostas dos questionarios, as fotografias, filmagens e gravacdes de voz ficardo sob a guarda e

propriedade da referida pesquisadora.

Sdo Paulo, 09 de outubro de 2014.

Assinatura
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APENDICE G - TESTES DE ESTRATIFICACAO DA AMOSTRA POR TEMPO DE

EMPRESA

Com o intuito de segmentar a amostra da maneira mais equilibrada possivel, foram realizados varios testes

de estratificacdo, conforme resultados abaixo.

Para o presente estudo serd utilizada a estratificacdo intitulada como “Tempo de Empresa6’ por apresentar

melhor distribuicdo.

Tabela 37 — Teste de estratificacdo por Tempo de Empresa 1.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida acumulativa
Vélido  Até1ano 46 32,6 32,6 32,6
De 2 a5 anos 65 46,1 46,1 78,7
De 6 a9 anos 19 13,5 13,5 92,2
Acima de 10 anos 11 78 78 100,0
Total 141 100,0 100,0
Tabela 38 — Teste de estratificacdo por Tempo de Empresa 2.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido  Até1lano 46 32,6 32,6 32,6
De 2 a5 anos 65 46,1 46,1 78,7
De 6 a 10 anos 21 14,9 14,9 93,6
Acima de 11 anos 9 6,4 6,4 100,0
Total 141 100,0 100,0
Tabela 39 — Teste de estratificacdo por Tempo de Empresa 3.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido  Atélano 46 32,6 32,6 32,6
De 2 a 4 anos 63 447 447 77,3
De 5 a9 anos 21 14,9 14,9 92,2
Acima de 10 anos 11 7.8 7.8 100,0
Total 141 100,0 100,0
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Tabela 40 — Teste de estratificacdo por Tempo de Empresa 4.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido  Atélano 46 32,6 32,6 32,6
De 2 a 4 anos 63 447 447 77,3
De 5a 8 anos 17 121 12,1 89,4
Acima de 9 anos 15 10,6 10,6 100,0
Total 141 100,0 100,0

Tabela 41 — Teste de estratificacdo por Tempo de Empresa 5.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido  Até1lano 46 32,6 32,6 32,6
De 1 até 3 anos 49 34,8 34,8 67,4
De 3 até 5 anos 14 9,9 9,9 773
De 5 até 10 anos 21 14,9 14,9 92,2
Acima de 10 anos 11 78 7,8 100,0

Total 141 100,0 100,0

Tabela 42 — Teste de estratificacdo por Tempo de Empresa 6.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido  Atélano 46 32,6 32,6 32,6
De 1 até 3 anos 49 34,8 34,8 67,4
De 3 até 7 anos 23 16,3 16,3 83,7
De 7 até 10 anos 12 8,5 8,5 92,2
Acima de 10 anos 11 7.8 7.8 100,0

Total 141 100,0 100,0
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APENDICE H - SEGMENTACAO DA AMOSTRA POR QUANTIDADE DE FILHOS

Apesar de ndo ser objeto desse estudo, também foi efetuada a segmentacdo da amostra pela quantidade de
filhos que os funcionarios do HCCLP, que participaram do presente estudo possuem, conforme demonstrado na

tabela abaixo.

Nota-se nesses resultados que a maioria dos funcionarios que participaram do estudo, 33,3%, possuem

apenas 1 filho, seguidos de 26,2% de funcionarios sem filhos e 23,4% de funcionarios com 2 filhos.

Tabela 43 — Segmentacao da amostra pela quantidade de filhos dos funcionarios do HCCLP, que
participaram do presente estudo.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido 0 37 26,2 26,2 26,2
1 47 333 333 59,6
2 33 234 234 83,0
3 17 12,1 121 95,0
4 6 43 4,3 99,3
1 7 7 100,0

Total 141 100,0 100,0




APENDICE | - “NUVEM” DE PALAVRAS, DIALOGOS
COMPETENCIAS CONVERSACIONAIS

OFICINAS
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DE

“Nuvem” com as palavras mais citadas, durante as rodadas de didlogo, nas oficinas sobre

competéncias conversacionais.

Figura 1 — 12 rodada de dialogo oficina competéncias conversacio

nais.
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Figura 2 — 22 rodada de dialogo oficina competéncias conversacionais.
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APENDICE J - “NUVEM” DE PALAVRAS, APRENDIZADOS OFICINAS DE
COMPETENCIAS CONVERSACIONAIS
“Nuvem” com as palavras mais pronunciadas, durante o relato dos aprendizados, nas oficinas

sobre competéncias conversacionais.

Figura 3 — Aprendizados oficina competéncias conversacionais.
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APENDICE K -

“NUVEM” DE PALAVRAS, APRENDIZADOS

DINAMICAS HUMANAS
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OFICINAS DE

“Nuvem” das palavras registradas durante as avaliagdes das oficinas sobre dinamicas

humanas

Figura 4 — Aprendizados oficinas dindmicas humanas.
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ANEXOS



ANEXO A - CAMPO LIMPO PAULISTA
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Campo Limpo Paulista ¢ um municipio brasileiro do estado de Sdo Paulo. Tem uma populacéo de 74.114

habitantes e localiza-se a 53 km do marco zero da Capital Sdo Paulo.?

Figura 5 — Localiza¢do da cidade de Campo Limpo Paulista: local da pesquisa.
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Campo Limpo Paulista foi fundada em 21 de marco de 1965. Inicialmente suas terras, entdo latifindio

cafeeiro, eram uma fazenda integrante do municipio de Jundiai. Campo Limpo Paulista foi algcada & categoria de

distrito do municipio de Jundiai em 20 de dezembro de 1953. O entdo distrito conquistou sua independéncia apds

0 movimento de emancipacao, liderado pelo primeiro prefeito Adherbal da Costa Moreira. O movimento ganhou

forca com a vinda da Metaldrgica Krupp, que foi

inaugurada em 1961 e contou com a presenca do

governador Carvalho Pinto e do presidente Janio Quadros. A Metallrgica era o que faltava para a emancipacédo

politico-administrativa. O plebiscito que aprovou a emancipagdo ocorreu em 1o de dezembro de 1963, e o

primeiro prefeito tomou posse em 21 de margo de 1965,

distrito de Jundiai tornou-se oficialmente o Municipio

2 23

limpenses

data oficial da fundacdo do municipio, quando o antigo

Paulista de Campo Limpo, e seus moradores “campo-

22 Fonte: pagina do municipio na wikipedia na web http:/pt.wikipedia.org/wiki/Campo_Limpo_Paulista
2 Fonte: pagina oficial do municipio na web http://campolimpopaulista.sp.gov.br/a-cidade/historia


http://pt.wikipedia.org/wiki/Munic%C3%ADpio
http://pt.wikipedia.org/wiki/Brasil
http://pt.wikipedia.org/wiki/Estados_do_Brasil
http://pt.wikipedia.org/wiki/S%C3%A3o_Paulo
http://pt.wikipedia.org/wiki/Carvalho_Pinto
http://pt.wikipedia.org/wiki/J%C3%A2nio_Quadros
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ANEXO B — HOSPITAL DE CLINICAS DE CAMPO LIMPO PAULISTA

O Hospital de Clinicas Municipal é vinculado a Secretaria de Salude de Campo Limpo Paulista, e tem como
propdsito prestar servicos de atendimento médico, de urgéncia, emergéncia e hospitalar direcionados a
populagdo em geral, bem como da medicina especializada, observadas as disponibilidades e obedecidos os

limites de sua competéncia, nos termos da lei.

Figura 6 — Hospital de Clinicas de Campo Limpo Paulista: local da pesquisa.

O prédio atual, inaugurado em 8 de maio de 2012, conta com cerca de 9 mil metros quadrados de area construida
é dividido em trés pavimentos: no térreo estdo o pronto-socorro com nove consultorios, centro obstétrico, 3
centros cirdrgicos e uma unidade de terapia intensiva (UTI) com trés leitos. O segundo pavimento conta com
area de descanso para funcionarios e pacientes. No terceiro estdo os quartos de interna¢do, com 58 leitos.

O atendimento no Hospital de Clinicas Municipal é ininterrupto, ou seja, os plantdes sdo de 12 e de 24 horas, nas
especialidades de Clinica Médica, Obstetricia, Pediatria, Ortopedia, Anestesiologia e Cirurgia Geral.

Desde 07 de agosto de 2013 que, por meio de processo de licitacdo, a administracdo do Hospital passou para a
gestdo da Pro-Saude.

Atualmente o Hospital conta com aproximadamente 324 profissionais, sendo 167 funcionarios da Prefeitura de
Campo Limpo Paulista, 87 funcionéarios da Pr6-Salde e em torno de 70 profissionais, vinculados a Diretoria area

Técnica, terceirizados.
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ANEXO C - ORGANOGRAMA DO HOSPITAL

Figura 7 — Organograma Hospital de Clinicas Campo Limpo Paulista: areas priorizadas para participar

da pesquisa.
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ANEXO D - PRO-SAUDE

A Pr6-Salide®* ¢ uma das maiores entidades de gestdo de servigos de salide e administragdo hospitalar do Pais.
Tem sob sua responsabilidade mais de 2.780 leitos e o trabalho de cerca de 20 mil profissionais, sendo 3,5 mil
médicos, contribuindo para a humanizacdo do atendimento hospitalar, em especial do SUS. Com exceléncia
técnica e credibilidade nacional, é uma Organizacdo Social de Sadde (OSS) que oferece uma gama de servigos
em beneficio da vida. A atuacdo na area de administracdo hospitalar tornou a entidade amplamente reconhecida
no setor e permite que a Prd-Saude ofereca a mesma qualidade em assessoria e consultoria, planejamento
estratégico, capacitacdo profissional, diagnosticos hospitalares e de satde publica, gestdo de servigos de ensino e
muitos  outros.

A atuacdo da Pré-Saude, entidade sem fins lucrativos, se alinha aos esfor¢os da sociedade para o
aperfeicoamento dos servigcos publicos de saide. Como organizagdo alicercada na ética cristd e na vasta
experiéncia catélica de trabalho social, voltada aos mais diversos publicos, nas mais distintas realidades, a Pro-
Saude prima pela valorizacdo da vida e pela defesa das condi¢fes essenciais para o desenvolvimento das

pessoas.

HISTORICO DA INSTITUICAO PRO-SAUDE

A trajetoria da Pré-Saide se iniciou em 1967, com o trabalho de gestdo hospitalar no municipio de Jodo
Monlevade (MG). Desde entdo, a instituicdo tem realizado um dedicado e duradouro trabalho marcado pelo
profissionalismo, pela ética e transparéncia. Decano dos gestores de salde do pais e pioneiro dos cursos de
administracdo hospitalar, o padre Niversindo Antdnio Cherubin foi o primeiro presidente da instituicdo. A Pro-
Salde possui a maior equipe de administradores hospitalares do Brasil, capacitados a promover solucbes de
gestdo nas areas de salde e de assisténcia social. As solucdes propostas pela Pr6-Salide sdo integradas,
influenciando e racionalizando todos os setores da administracdo de um hospital, modernizando a gestdo,
buscando viabilidade econdmico-financeira e promovendo um salto de qualidade no atendimento ao cliente.

2 Fonte: pagina da empresa na web http://www.prosaude.org.br/inst.asp/1
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ANEXO E — COMUNICADO DIVULGADO NOS MURAIS DO HOSPITAL

HOSPITAL DE PRO-SAUDE Associacio Beneficente de Assisténcia Social e Hospitalar

CLINICAS ORGANIZAGAO SOCIAL DE SAUDE auae

Campo Limpo Paulista HOSPITAL DE CLINICAS DE CAMPO LIMPO PAULISTA ,.!nd

swisténcia Sacial ¢ Hospitalar

COMUNICADO

Prezados profissionais;

No intuito de contribuir com o nosso ambiente organizacional, autorizamos a estudante de
mestrado em Administracdo, da PUC/SP, MARILDA SCHILLER DE MORAES, a realizar uma
pesquisa que visa identificar o quanto a utilizacdo de metodologias como as Dindmicas Humanas® e o
Coaching Ontoldgico?, contribuem para o desenvolvimento das organizagdes, estimulando o potencial
intelectual e sensivel das pessoas, de forma a criar ambientes inovadores, saudaveis e produtivos
dentro das empresas.

Nesse momento estaremos priorizando os setores de Recepcdo e de Enfermagem, mas
pretendemos, na sequéncia, ampliar esse trabalho para as demais areas.

O trabalho devera ser desenvolvido ao longo dos préximos 3 meses, com a realizagdo de uma
pesquisa inicial, e posterior participagdo das equipes desses dois setores em 1 oficina sobre
Competéncias Conversacionais e 1 workshop sobre Dindmicas Humanas, com duracdo de 8
horas cada um dos eventos, e, na sequéncia, serdo realizadas reunides semanais de Coaching, de
aproximadamente 60 minutos cada reunido, para empregados detentores de cargo de

coordenacao. Ao final deverd ser realizada outra pesquisa para medir os resultados.

Contamos com a participacao de todos.

Breve descricdo sobre as metodologias:
! Dinamicas Humanas: Como resultado de uma pesquisa que teve inicio em 1979 envolvendo mais de 80.000 pessoas de
mais de 25 culturas, Sandra Seagal e David Horne nos trazem a "Human Dynamics"”, um sistema de desenvolvimento que
traz luz as complexidades de como funcionamos e interagimos uns com os outros. Apresenta uma visao sobre o ser humano e
seu funcionamento, de grande impacto para a compreensao das diferentes formas pelas quais processamos informagao,
aprendemos, nos desenvolvemos, nos comunicamos, nos relacionamos com outras pessoas, manifestamos “stress” e
conservamos nosso bem-estar

2 Coaching Ontolégico: O Coaching Ontolégico é um tipo particular de Coaching, capaz de observar como as pessoas
constroem interpretagdes a respeito de sua existéncia, as quais se refletem em sua maneira de ser. O Coaching Ontol6gico
possibilita utilizar o poder das conversacOes para abrir e gerar novos espacos, criar diferentes horizontes e expandir
possibilidades. O Coaching Ontoldgico se fundamenta, entre outras correntes filoséficas, na Ontologia da Linguagem, que
tém entre suas principais premissas que como seres humanos nos constituimos na linguagem e através dela.
Atenciosamente,
Jean Cleber Spricigo

Diretor Geral

Av. Alfried Krup, 1200, Jardim Europa — Campo Limpo Paulista — SP CEP 13.232-005 Fone: (11) 4039-1021  E-mail:
diretoria.clp@prosaude.org.br




