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Liderança é a capacidade de influenciar um grupo em um único objetivo. 
Atualmente, para enfrentar metas de mercado, é preciso criar novos modelos 
para que os líderes desenvolvam capacidades e habilidades alinhadas à 
modernidade. Uma das ferramentas para o desenvolvimento de competências 
são os treinamentos de alta performance, que trazem capacitação para os 
grandes líderes e equipes, promovendo mudanças importantes em seus 
comportamentos. Neste sentido, objetivou-se, com esta pesquisa, identificar o 
quão significativa foi a mudança antes e depois dos treinamentos de liderança. 
Para isso, realizou-se coleta de dados através de questionários com líderes 
que participaram de treinamentos de desenvolvimento de competências, com 
análise quantitativa e qualitativa. Os resultados foram validados, evidenciando 
uma mudança significativa na evolução da performance após capacitação de 
treinamento dos líderes.

Leadership is an ability to influence a group on a single goal. Today, in order 
to face market goals, new models must be created for leaders to develop 
skills and abilities aligned with modernity. One of the tools for developing 
competencies is the high performance training, which can empower leaders 
and teams, promoting important changes in their behavior. In this sense, this 
research aimed at identifying how significant the change was before and 
after the leadership training. In order to accomplish this, data were collected 
through questionnaires with leaders who participated in skill development 
training, with quantitative and qualitative analysis. The results were validated, 
evidencing a significant change in the evolution of the performance after 
leaders’ training. 
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TREINAMENTO BEHAVIORIAL PARA LÍDERES:
DESENVOLVIMENTO DE ALTA PERFORMANCE

1. INTRODUÇÃO

Pesquisar sobre comportamentos de lideranças é funda-

mental para o ambiente organizacional e necessário para 

que os gestores entendam o que fazer para desenvolver 

e conseguir sustentabilidade em seus negócios. O signifi-

cado de liderança mudou ao longo dos tempos e se mo-

dernizou. Atualmente, é tratado como a chave da gestão 

eficaz.

Chiavenato (2017) corrobora explicando que o coaching é 

uma das ferramentas que transcende a performance dos 

líderes, o que faz com que os eles mesmos reflitam sobre 

seus comportamentos ou atitudes, partindo do seu es-

tado atual e atingindo seu estado desejado. Visa a aper-

feiçoar a performance pessoal dentro das organizações.

Schreiber (2012) acredita que a obtenção de alta perfor-

mance do líder seja possível apenas por meio da lideran-

ça transformacional, que estimula seus seguidores para 

resultados cada vez maiores. Diante desse pensamento, 

surge então a problemática: qual a influência das ferra-

mentas de treinamento de liderança na mudança do 

comportamento de líderes? Este estudo visa entender 

a influência dos treinamentos de desenvolvimento sus-

tentável para líderes no comportamento de suas compe-

tências. Considerando o âmbito acadêmico e científico, o 

tema escolhido apresenta grande relevância, pois contri-

bui para os estudos de desenvolvimento de liderança e 

equipes de alta performance.

Ao longo da trajetória da humanidade já se passaram 

pelo menos três “divisores de águas” que revoluciona-

ram o modo como o homem pensava sobre seus concei-

tos. Inicialmente, Copérnico (1543, apud SARAIVA, 2004) 

transformou o pensamento da época ao provar que a Ter-

ra não era o centro do universo, mas o Sol. Freud (1915, 

apud GARCIA-ROZA, 2009) evidenciou a existência do 

inconsciente como o responsável pela maior parte dos 

pensamentos e atitudes humanas, contrariando a teoria 

de que tudo o que o homem fazia era resultado de sua 

vontade consciente. Darwin (2017) abordou outra teoria, 

que transformou o pensamento humano a partir da Teoria 

Evolucionista em 1859, a qual defende que os seres vivos 

devem se adaptar ao meio para sobreviverem. A partir 

das revoluções citadas, conclui-se que o homem está em 

meio a sistemas de contínuas mudanças. Assim também 

acontece no mundo corporativo com os líderes.

Considerando a Antiguidade, Gomes (2017) diz que apro-

ximadamente há três milhões de anos o perfil dos líde-

res de alta performance era o do líder “sábio”, “místico” 

e “intuitivo”, que, por vezes, as religiões impunham suas 

doutrinas trazendo esse perfil de autoritarismo aos mes-

mos. Seguindo com pensamento do autor, consequente 

ao marco da Revolução Industrial surge um novo perfil 

de liderança inspirado no pensamento analítico, mas ain-

da era centralizado e não tinha interferência das práticas 

dos funcionários. Nessa conjuntura, percebe-se que os 

líderes passaram também por uma evolução, buscan-

do novos métodos que fizessem com que eles buscas-

sem mudanças comportamentais significativas em seus 

desempenhos, para encarar grandes empecilhos e so-

breviver no mundo dos negócios, por isso buscam fer-

ramentas inovadoras que incorporam o sucesso de suas 

performances.

O líder é o personagem principal deste estudo, sendo de 

grande relevância pesquisar sobre seus alcances e re-

sultados exigidos pelo atual mundo em evolução cons-

tante. Bons líderes podem fazer com que uma empresa 

sobreviva às crises e até mesmo se destaque em meio às 

outras. Os treinamentos de mudança de comportamento, 

hoje é uma das principais ferramentas utilizadas no de-

senvolvimento de lideranças. É uma poderosa ferramen-

ta de mudança, utilizada há cerca de 30 anos pelas maio-

res empresas do mundo (CHIAVENATO, 2017).

Esta pesquisa tem o objetivo de avaliar o processo de 

aceleração dos líderes a partir de aplicações de ferra-

mentas que desenvolvem o comportamento dos mes-

mos para melhores resultados.

2. REFERENCIAL TEÓRICO

 Liderança

Para Bitencourt (2010), a palavra liderança originou-se do 

inglês no início do século XX, lead, que significa chumbo, 

devido às perseguições com armamento que os líderes 

sofriam quando não eram aceitos pelos seus liderados. 

Adaptando o termo, o mesmo significa: líder, liderança, 

liderar.

Chiavenato (2017) retrata que liderança é o poder inter-

pessoal de influenciar outra pessoa ou grupo a uma de-

terminada situação dirigida por meios de processos de 

comunicação humana para a consecução de um interes-

se comum. A liderança faz cumprir critérios de desem-

penho para atingir objetivos organizacionais. Este con-

ceito vem mudando na Teoria das Relações Humanas. A 

liderança então passa a ser considerada uma ferramenta 

para a alta performance das organizações, considerando 

os líderes como personagens que reproduzem a gestão 

da mudança, facilitando a busca dos objetivos da empre-

sa e de seus liderados.

Existem três perfis de liderança segundo Pereira (2017): o 

autocrático, que é o líder que fixa as diretrizes, sem qual-

quer participação do grupo, tornando imutável o seu ob-

jetivo; o democrático, que coloca as diretrizes para serem 

debatidas pelo grupo, estimulado e assistido por ele; por 

fim, o liberal, que dá liberdade completa para as deci-

sões grupais ou individuais, com participação mínima do 

mesmo.

Por assim ser, cada líder, em seu contexto, necessita es-

tar em consonância com a evolução do novo modelo de 

liderança do mercado. Para isso, busca a gestão da mu-

dança através de seus comportamentos que o behavio-

rismo explica.

Behaviorismo nas organizações

O Behaviorismo iniciou no século X com base em uma 

metodologia científica clara e objetiva, cercada de com-

provações experimentais com inseguranças em razão da 

época. Concentrou-se nos comportamentos do indiví-

duo, como aprendizagem, reforço, estímulo de reações 

em respostas e hábitos em vivências, deixando um pou-

co de lado os subjetivos teóricos, passando a observar 

o comportamento do ser humano e o que ele tem para 

dizer (CHIAVENATO, 2015).

Pavlov (1927, apud LARENTIS, 2012) fez um experimento 

com um cachorro que mudou a história do behaviorismo, 

que é exemplo de comportamento. Ele observou que o 

cão salivava quando olhava um alimento. Ele então colo-

cou um som e toda vez que dava o alimento induzia o cão 

a salivar quando ouvisse o som. Assim, o comportamento 

de salivar tornou-se reflexo condicionado pelo som. Com 

esse estudo, passou-se a entender melhor os níveis de 

aprendizados, através de treinamento seguido de com-

portamento.

Outro filósofo fisiologista behaviorista, John Watson diz 

que o homem é fonte de estudo como quaisquer outros 

animais. Ele constatou que o ser humano aprende através 

de imitações e observações, seguido de comportamento 

e reproduções que são reflexos com os quais convivem 

no ambiente. E nega os instintos, como falas e reflexos, 

os quais têm origem hereditária (WHATSON, 1925 apud 

PINHEIRO et al.,2015).

O condicionamento e reforço operantes têm sido aplica-

dos no mundo dos negócios, em que são usados com su-

cesso em programas de modificação de comportamento 

para reduzir as faltas e abusos das licenças médicas e 

para melhorar o desempenho e a segurança no trabalho. 

Essas técnicas são empregadas para ensinar habilidades 

ocupacionais, especialmente os trabalhadores com defi-

ciências, costumando ter êxito onde fracassam os méto-

dos de treinamento mais tradicionais (SHULTZ, 2002, p. 

286).

Skinner (1969, apud JONES & GEORGE, 2012), criador da 

teoria do behaviorismo radical, esboçou a Teoria do Con-

dicionamento Operante. Frederic Skinner desenvolveu 

um experimento com ratos albinos e atribuiu a sua teo-

ria podendo ser utilizada com qualquer pessoa a partir 

de um número de reforço de uma razão fixa obtendo a 

resposta desejada. Batizou de Modelagem quando um 

reforço pode ser positivo com recompensa ou negativo 

com ações que evitam uma consequência indesejada. 

Pode-se exemplificar com empresas que estimulam seus 

funcionários com comissões por vendas ou a falta delas. 

A técnica também foi atribuída a escolas, hospícios e em-

presas, que transformavam comportamentos negativos 

em comportamentos aceitáveis. Skinner ensina que de 

todos os métodos de treinamento não se deve usar da 

punição para um comportamento esperado, mas reforçar 

para a mudança.

A partir dos pensamentos dos filósofos behavioristas, po-

de-se concluir que os treinamentos possuem importân-

cia no comportamento dos líderes frente ao mercado em 

evolução, por isso há necessidade dos mesmos busca-

rem treinamentos especializados.

Treinamento behaviorial 

Para Borges et al. (2013), treinamento constitui um con-

junto de procedimentos que geralmente partem da em-

presa. Busca condicionamentos de conhecimentos e 

aprendizagem dos colaborardes. O treinamento também 

é um processo contínuo que evidencia a aprendizagem e 

contribui para as metas gerais da empresa, agregando o 

valor e missão pessoal e coletivos. Assim aplicados ocor-

rem mudanças positivas nos comportamentos gerais das 

equipes.

De acordo com Noe (2015), o investir em treinamentos de 

gestão de pessoas é a mesma coisa que investir em qua-
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lidade de serviços da empresa. Os resultados desses trei-

namentos são formados pela coletividade dos integran-

tes da organização. Tem como objetivo a ambientação 

dos funcionários, desenvolvendo competências e capa-

cidade de se autodesenvolver em um comportamento 

necessário para prosperidade da empresa.

Segundo Chiavenato (2014), é necessário que as organi-

zações estimulem os seus profissionais para um amplo 

conhecimento de forma estratégica para o seu sucesso, 

assim fazendo com que os mesmos busquem conheci-

mentos, habilidades, competências e informações para o 

desenvolvimento pessoal e coletivo do grupo.

Pereira (2017) fala das teorias do comportamento, como 

explicações de como os líderes se comportam nas orga-

nizações. Essas teorias não identificam o que diz sobre as 

condições críticas que explicam o comportamento dos 

líderes. Caso seja diferente essa identificação, pessoas 

deverão ser treinadas para que se desenvolva perfor-

mance de liderança com eficácia, diminuindo custos para 

a organização.

Rocha-Pinto et.al. (2015) explicam que o treinamento é o 

processo para evolução observacional do comportamen-

to do homem, trazendo para si a mudança para a expan-

são de si mesmo. Esses treinamentos são encontrados 

em coaching, que será reverenciado no próximo tópico.

Coaching

Coaching vem do inglês e tem fundamentos com os es-

portes. Significa treinamento, surgiu dos treinadores de 

esportes que desenvolviam treinos e atividades para 

melhor performance dos atletas. Denomina-se coach os 

treinadores, coachees os atletas que passam pelo trei-

namento, sendo esses termos também aplicados dentro 

das corporações para definir o processo, quem treina e 

quem passará pelo treinamento. Hoje o coaching é con-

siderado uma escola de práticas de liderança e autoco-

nhecimento, desenvolvendo comportamentos das equi-

pes e nivelando a satisfação das empresas (GONZALES, 

2016).

Krzyzewski (2016) abordou a liderança afirmando que o 

coaching redefine o líder. Traz para ele e sua equipe ma-

turidade para o novo e para gestão da mudança, sain-

do de um ponto de partida sem agressividade de forma 

natural, com ferramentas estratégicas, chegando a um 

comportamento desejado, dando atenção ao valor intrín-

seco dos liderados e do seu trabalho, ouvem, aprendem 

e fazem perguntas certas.

Segundo Araújo (2009), coaching é uma relação de par-

ceria que revela e transcende a potência das pessoas de 

forma a alavancar os índices de performance. Tem mais 

função de aprender do que de ensinar. Nesse contexto, 

atua como um colaborador. Acrescenta ainda que o coa-

ching funciona como uma ferramenta para as empresas, 

tendo este objetivos de atender às demandas ligadas às 

capacidades e habilidades comportamentais dos líderes. 

Dessa forma, faz com que essas capacidades sejam efe-

tivas no inconsciente, traçando estratégias na administra-

ção para mudanças, na liderança, no trabalho em equipe, 

nas soluções de conflitos e até mesmo no ato de lidar 

com o estresse e tornando-a produtiva.

Para que um líder possa motivar e criar relações compor-

tamentais positivas com seus seguidores, são utilizadas 

técnicas eficazes para que se construam crenças positi-

vas para desenvolvimento infinito das capacidades e ha-

bilidades de cada um. Essa ferramenta de nome coaching 

pratica e gerencia os meios e metas dos objetivos das 

empresas. Trata-se também de inteligência emocional, a 

qual traz vivências reparadoras para a ressignificação das 

fragilidades. Uma equipe de alta performance consiste 

na união de toda equipe e na gestão de um bom líder. 

Através do coaching, surge um novo estilo de liderança 

por intermédio do personagem nomeado líder coach, 

que pode ser um guia para a evolução da transcendência 

de uma equipe de alta performance (ARAÚJO, 2009).

O líder coach, segundo Araújo (2009), é um personagem 

que passou pelos treinamentos de coaching e tem a ca-

pacidade de liderar, tomar decisões rápidas com preci-

são e eficiência. Esse profissional desenvolve a autolide-

rança, o autoconhecimento e auxilia sua equipe a superar 

suas metas. Entre as principais características do coach, 

destaca-se um líder mais humano, que desenvolve sua 

equipe para analisar maneiras para um melhor desempe-

nho dos liderados. Ele também cria um clima (ambiente) 

de apoio  para influenciar pessoas na mudança do com-

portamento.

3. METODOLOGIA

Esta pesquisa possui natureza experimental, qualitativa, 

quantitativa, descritiva. Teve como objetivo central iden-

tificar e oferecer informações exploratórias a respeito da 

mudança de comportamento dos líderes que passaram 

por desenvolvimento sustentável de líderes de alta per-

formance.

COLETA DE DADOS

Os pesquisados responderam a um questionário (Apên-

dice A) no período de junho a setembro de 2017. A partir 

dos dados coletados, realizou-se, através do software 

IBM SPSS, estudo estatístico descritivo e analítico. Fo-

ram utilizadas para esta pesquisa as medidas de média, 

desvio padrão e erro de desvio de média, que, segundo 

Fávero e Belfiore (2017), são medidas de tendência cen-

tral, as quais podem caracterizar o comportamento dos 

elementos de uma série. Para identificar o comportamen-

to do desenvolvimento, utilizou-se da análise qualitativa, 

para pautar a interpretação e explicação da mudança 

comportamental.

Como critério de inclusão, participaram da pesquisa ape-

nas líderes de outros colaboradores e/ou equipes e que 

passaram por treinamento de alta performance para lí-

deres. Foram automaticamente excluídos os líderes que 

não se dispuserem a participar do estudo por qualquer 

motivo.

Os benefícios para os participantes foram paralelos às 

possibilidades de autointervenção quanto à performance 

de liderança dos pesquisados, consequente à melhoria 

do comportamento dos líderes e/ou liderados após a au-

toanálise em razão do autoconhecimento que a pesquisa 

proporcionou.

4. RESULTADOS E DISCUSSÕES

PERFIL DOS LÍDERES

Foram analisados 52 líderes de diferentes perfis, departa-

mentos e áreas de atuação. Esse grupo lidera 1.619 pes-

soas que representa uma média de 31,1% de diferentes 

perfis onde 100% dos entrevistados participaram de trei-

namentos de alta performance para líderes com carga 

horária superior a 60 horas.

Existem três perfis de liderança segundo Pereira (2017). A 

pesquisa aplicada identificou que apenas 5,8% dos líde-

res se julgaram com o perfil autocrático, sendo os demais 

94,2% com o perfil democrático e nenhum com perfil libe-

ral. Assim percebe uma relevância quanto à quantidade 

de perfis de líderes democráticos e não tendo nenhuma 

participação de líderes liberais.

PERFORMANCE ANTES E DEPOIS

Aplicado o questionário, os líderes fizeram uma autoava-

liação, atribuindo a eles mesmos notas de 1 até 6, com os 

seguintes pesos: peso 1, que indica nenhuma mudança; 

peso 2, com pouca mudança; peso 3, com mudança re-

gular; peso 4, com mudança mediana, peso 5, com mu-

dança significativa; peso 6 com total mudança de com-

portamento. Os pesquisados colocaram suas respectivas 

notas conforme suas mudanças de comportamentos que 

explica o behaviorismo segundo Pavlov (1927, apud LA-

RENTIS, 2012); Chiavenato (2015); (WHATSON, 1925 apud 

PINHEIRO et al., 2015), Schultz (2002); Skinner (1969, apud 

JONES & GEORGE, 2012). Segue a tabela indicando uma 

média das notas, variando de acordo dados de cada par-

ticipante.

Tabela 1 – Média de Mudança de Comportamento

Ha-

bili-

da-

des 

Média N Desvio 

Padrão

Erro Pa-

drão da 

Média

1 Planejamento e execução 

(antes)

3,81 52 ,971 ,135

Planejamento e execução 

(depois)

5,31 52 ,544 ,075

2 Capacidade de criar

ambiente de apoio e 3,81 52 1,011 ,140

apport(antes)

Capacidade de criar

ambiente de apoio e 5,12 52 ,676 ,094

rapport (depois)

3 Minha visão sistêmica de

mim e da equipe(antes) 3,83 52 1,115 ,155

Minha visão sistêmica de

mim e da equipe depois) 5,37 52 ,486 ,067

4 Minha gestão de

disciplina e de todos da 3,92 52 ,926 ,128

equipe(antes)

Minha gestão de

disciplina e de todos da 5,27 52 ,598 ,083

equipe (depois)

5 Feedback com liderados 

(antes)

3,65 52 1,312 ,182

Feedback com liderados 

(depois)

5,25 52 ,653 ,091

6 Raciocínio estratégico (antes)

4,15 52 1,319 ,183

Raciocínio estratégico 

(depois)

5,37 52 ,561 ,078

7 Motivação do grupo 

(antes)

4,27 52 1,012 ,140

Motivação do grupo 

(depois)

5,29 52 ,536 ,074

8 Inteligência emo-

cional

ao lidar com situa-

ções e

3,90 52 1,159 ,161

liderados (antes)
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Inteligência emo-

cional

ao lidar com situa-

ções e

5,04 52 ,559 ,077

liderados (depois)

9 Flexibilidade e resili-

ência (antes) 3,88 52 1,199 ,166

Flexibilidade e resili-

ência (depois)

5,00 52 ,714 ,099

10 Ouvir liderados na 

essência (antes)

3,87 52 ,841 ,117

Ouvir liderados na 

essência (depois)

5,33 52 ,648 ,090

11 Capacidade de 

analisar

maneiras de melhor 

desempenho (antes)

4,17 ,785 ,109

Capacidade de 

analisar

maneiras de melhor 

desempenho 

(depois)

5,12 52 ,511 ,071

12 Criar novos modelos 

e

inspirar novas 

lideranças

3,85 52 ,937 ,130

(antes)

Criar novos modelos 

e

inspirar novas 4,98 52 ,577 ,080

lideranças (depois)

13 Capacidade de

influenciar liderados 

na

mudança do

4,17 52 ,857 ,119

comportamento 

(antes)

Capacidade de

influenciar liderados 

na

mudança do

5,06 52 ,502 ,070

comportamento 

(depois)

14 Comunicação com 

liderados (antes) 4,19 52 1,067 ,148

Comunicação com 

liderados (depois)

5,08 52 ,652 ,090

15 Inovação e criativi-

dade (antes) 4,19 52 1,030 ,143

Inovação e criativi-

dade (depois)

4,96 52 ,740 ,103

Fonte: Dados da Pesquisa

Os resultados tiveram grande relevância quanto à mu-

dança de comportamento dos líderes. No quesito plane-

jamento e execução, antes da aplicação do treinamento, 

a nota média dada pelos participantes foi 3,81. Após a 

realização do treinamento, a nota média subiu para 5,31.

Em quesito capacidade de criar ambiente de apoio à nota 

da média foi de 3,81, que evoluiu para uma média de 5,12. 

Na questão visão sistêmica dos líderes e da equipe an-

tes do treinamento, a média das notas eram de 3,83 pas-

sando para 5,37, que foi a mesma média do quesito de 

raciocínio estratégico, que antes era de 4,15. De todas as 

medidas de mudança comportamental pós-treinamen-

to, a visão sistêmica e raciocínio estratégico foram as de 

maiores competências segundo os dados deste trabalho.

Quanto à gestão de disciplina do líder e da equipe, a mu-

dança teve uma nota com média de 3,92 com uma mu-

tação para 5,27; já com o feedback com os liderados a 

média foi de 3,65 no qual foi a de menor medida, que re-

presenta o sistema que os líderes tinham mais dificulda-

de em suas competências, mas depois mudou para uma 

média de 5,25.

A média das notas do grupo antes quanto motivação do 

grupo foi de 4,27, sendo base de menor dificuldade de 

competência, que mudou para média de 5,29.

Antes do treinamento, inteligência emocional tinha uma 

média de 3,90 passando para 5,04; já na performance, 

quanto à flexibilidade, era de 3,88 passando para 5,0; o 

quesito ouvir liderados, a média era de 3,87 passando 

para 5,33.

No sistema capacidade de analisar maneiras de melhor 

desempenho, mostrou-se uma evolução nas notas lan-

çadas pelos líderes, que obtiveram média de 4,17 para 

5,12; já em capacidade de criar novos modelos e inspirar 

novas lideranças foi de 3,85 para 4,98.

Em sequência, o quesito capacidade de influenciar lide-

rados na mudança de comportamento apresentou notas 

com média de 4,17 evoluindo para 5,06. Ainda com lidera-

dos, o líder julgou sua capacidade de influenciar o com-

portamento dos mesmos, tendo uma evolução nas notas 

das médias que antes era de 4,17 e pós-treinamento 5,06. 

E na sua comunicação com eles, constatando uma mu-

dança de 4,19 para 5,08.

Por fim, os líderes avaliaram sua performance quanto à 

capacidade de inovação e criatividade, tendo uma nota 

com média de 4,19 com aumento para 4,96, sendo a mé-

dia mais baixa de mudança de comportamento pós-trei-

namento. As medidas de desvio padrão e erro padrão da 

média encontram-se na tabela 1, que mostra qual a signi-

ficância dos resultados analisados.

MUDANÇA NO COMPORTAMENTO DOS LÍDERES

Os pesquisados responderam quais mudanças eles tive-

ram pós-treinamento que explica Pereira (2017), com ob-

jetivo de mensurar as mudanças e validar com respostas 

a da das análises antes e depois que os mesmos respon-

deram. Muitas respostas foram idênticas, que seguem 

nos próximos parágrafos de forma resumida por ordem 

que mais se repetiram até de menos repetição.

Os líderes falaram das “ferramentas de gestão de lide-

rança” abordadas nos treinamento. Grande maioria dos 

pesquisados afirmou a importância delas para a sua per-

formance, que vai ao encontro com as ideias de Araújo 

(2009).

O “feedback com liderados” foi listado por um grande 

grupo dos líderes. Alguns ainda citaram as diferentes for-

mas de lidar com feedback e repassar isso aos colabores, 

para que não seja de forma ofensiva e sim com produti-

vidade.

A “gestão de tempo nas atividades”, os participantes de-

claram “ter conseguido planejar melhor suas metas e ob-

jetivos, de forma eficaz e com tomada de decisão certa 

no momento certo. Esse resultado está em conformidade 

com Borges et al. (2013).

 Os líderes também falaram da “ressignificação” em suas 

atitudes para com os liderados. Um deles ainda se ex-

pressou dizendo “que agora consigo ouvir meus lidera-

dos na sua essência”. Dois deles ainda frisaram: “agora eu 

tenho mais paciência depois do treinamento, passando 

valorizá-los e flexibilizando a dinâmica do grupo”. 

Os líderes ainda acentuaram a delegação de atividades 

e comprometimento com as seus afazeres e a resiliên-

cia com as atividades dele e do grupo. Citaram também: 

“visão sistêmica da equipe” e “inteligência emocional 

para lidar com seus liderados”, o que vai ao encontro das 

ideias de Araújo (2009).

Outros sistemas que os líderes elencaram com duas ou 

mais repetição foram a “automotivação”, “persistência nos 

objetivos”, “reuniões mais produtivas”, “criatividade para 

desenvolver ferramentas melhorar os processos”. Tudo 

isso são ferramentas encontradas nos treinamentos de 

coaching, segundo Araújo (2009).

LÍDERES DIFERENTES DOS COMUNS

Os pesquisados foram questionados se eles se sentiam 

líderes diferentes dos outros comuns por ter passado por 

treinamentos de alta performance em liderança segundo 

Borges et al. (2013), que explica sobre os processos de 

treinamento, para desenvolver capacidades e habilida-

des: 96,2%  responderam sim; 3,8%, não.

Afirmaram ainda que se sentem líderes diferentes e jus-

tificaram suas respostas, como segue abaixo, de forma 

breve. As primeiras foram as que mais se repetiram até as 

que menos se repetiram.

A grande parte dos pesquisados ressaltou que o motivo 

de ser um líder diferente foi o “aprendizado das técnicas e 

ferramentas que auxiliam nos obstáculos da dinâmica do 

meu trabalho”, tornando-as mais conscientes na gestão 

de conflitos em seu uso, condicionando de forma incons-

ciente. Esse comportamento condicionado, segundo 

Skinner (1969, apud JONES & GEORGE, 2012), é explicado 

com a Teoria do Condicionamento Operante, que traz re-

sultados eficientes para os mesmos.

Outra competência que os líderes levantaram encontra-

-se na fala de um dos entrevistados que diz que “aumen-

tou meu poder de percepção, ressignificação dos pro-

blemas e soluções das minhas atividades do dia a dia”. 

Outros disseram que “nunca tinham parado para pensar 

em sistemas que hoje faço reflexões”. Araújo (2012) afirma 

que o coaching oferece treinamentos para desenvolver 

essas competências.

Outros líderes falaram da “qualidade de tempo”, que, por 

meio de gerenciamento, proporcionou grandes melho-

rias. Um deles sublinhou que, “depois do treinamento, te-

nho mais tempo que antes”. Borges et al. (2013) também 

afirmam existir melhor gerenciamento de tempo pós-trei-

namento.

Muitos entrevistados ressaltaram o aumento da capaci-

dade de ouvir seus liderados na sua essência. Um deles 

disse que agora pode “olhar para o liderado em outra óti-

ca, valorizando os pontos positivos e estimulando o for-

talecimento dos pontos fortes”. Araújo (2009) compactua 

com essa mudança, acrescentando que o coaching traz 

essa mudança para o líder ter outra visão para com seus 

liderados.

Alguns líderes afirmaram que estão mais atentos quanto 

a “situações de gestão estratégica”, de “plano de ação”, 

de ter desenvolvido melhor convivência com os liderados 

e buscar mais a confiança a partir das suas próprias atitu-

des. Araújo (2009) proclama os mesmos sistemas elenca-

dos nas ferramentas de coaching.

Outra resposta dos pesquisados que chamou atenção foi: 
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“antes eu não conseguia ver minha função de líder, agora 

consigo me colocar no meu sistema”. Em conformidade 

com as ideias de Chiavenato (2015), pode-se dizer que 

houve uma evolução desse líder.

4.5 INFLUÊNCIA DO TREINAMENTO NA MUDANÇA DO 

COMPORTAMENTO Para analisar a influência do treina-

mento do comportamento dos líderes,

perguntou-se sobre o quanto o treinamento de lideran-

ça influenciou na mudança do comportamento para uma 

melhor performance como líder. Em seguida, perguntou-

-se sobre o quanto o líder se dedicou no treinamento. Por 

entender que a dedicação é importante para a mudança 

do comportamento. Fávero e Belfiore (2017).

5. CONCLUSÃO 

Após a pesquisa realizada com os líderes que partici-

param do treinamento e desenvolvimento de alta per-

formance e com as bibliografias analisadas, foi possível 

afirmar que eles, após os treinamentos, tiveram uma mu-

dança significativa, tornando suas competências melho-

res.

A temática dessa pesquisa é abrangente, não sendo 

possível esgotá-la. A mesma permitiu analisar os dife-

rentes perfis de líderes, evidenciando, como maioria, os 

democráticos e o quanto foram relevantes as mudanças 

de seus comportamentos após participarem dos treina-

mentos. Concluiu-se que os líderes que participaram dos 

treinamentos tiveram uma melhor performance em razão 

das ferramentas e técnicas que utilizaram para lidar com 

sua rotina de liderança.
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