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Resumo: O presente trabalho tem como objetivo geral identificar o perfil de liderança coaching predominante nos acadêmicos do curso de Administração da UPF – campus Soledade. Os objetivos específicos são: identificar o perfil dos graduandos que cursam Administração; conhecer o perfil de liderança coaching, predominante nos alunos do curso de Administração; e proporcionar à Instituição de Ensino e à sociedade o conhecimento sobre o perfil predominante dos acadêmicos do curso de Administração. Foi aplicado um questionário de Ned Hermman para identificar os quatro tipos de liderança coaching predominante dos graduandos, sendo os perfis classificados em quatro tipos, que são caracterizados por animais: apoiador (águia), analítico (lobo), inovador (gato) e dominador (tubarão). A metodologia utilizada é descritiva quantitativa, que investiga o perfil de liderança coaching dos graduandos do curso de Administração da Universidade de Passo Fundo campus Soledade. Para os indicadores poderem serem analisados, foram aplicados 142 questionários quantitativos aos graduandos, sendo assim possível identificar o perfil de liderança coaching dos alunos. Concluiu-se que o perfil predominante de liderança coaching dos alunos da Universidade de Passo Fundo campus Soledade é o perfil Inovador (gato), o qual é comunicativo, amigável harmonioso e com aceitação social. O segundo perfil de liderança coaching predominante é o analítico (lobo), que é detalhista, programado, que gosta de seguir regras. O terceiro perfil predominante é dominador (tubarão), não tão amigável, comunicativo, espaçoso, porém prático. O quarto perfil predominante foi o apoiador (águia), o qual é criativo, bem-disposto, tem muitas ideias e, ao mesmo tempo, é um líder visionário. A pesquisa foi feita com uma amostragem pequena, no entanto pode servir como inspiração para uma futura pesquisa mais aprofundada sobre o assunto, em que possa ser feita uma comparação dos resultados com outras instituições de Ensino Superior, para se chegar a um resultado que possa facilitar uma maior discussão a respeito do tema pesquisado.  
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 INTRODUÇÃO
As empresas, para melhorar seus resultados, em um mercado tão concorrido como o atual, constantemente devem procurar qualificar e conhecer melhor seus colaboradores através da utilização de algumas técnicas de gestão de pessoas.  O coaching, atualmente, é considerado uma excelente ferramenta de desenvolvimento humano e profissional que possui algumas técnicas que podem ser utilizadas, para que isso aconteça. Além disso, pode ajudar as empresas a melhorar seus resultados econômicos e poupar tempo na contratação de pessoas certas para exercer determinada atividade dentro da organização.  Dessa forma, as empresas necessitam saber quais são os perfis de lideranças dos seus funcionários para que possam saber quais os seus temperamentos e o que aqueles funcionários poderão contribuir para a organização. Ressalta-se que a liderança é um importante ponto para a realização de sucesso de qualquer empresa. O presente estudo busca identificar, por meio de ferramenta de coaching, os perfis de liderança que predominam nos alunos que a Instituição de Ensino (Universidade de Passo Fundo – campus Soledade) está formando no curso de Administração, para que as organizações da região possam saber qual o estilo de liderança dos seus futuros profissionais. As empresas esperam que seus futuros funcionários possam se conhecer e procurem soluções criativas, com seu jeito de ser, aprimorando e evoluindo com elas.  O fator liderança adquire espantosa importância dentro do contexto organizacional. Como as empresas podem ser consideradas predominantemente formadas de grupos de pessoas que precisam ser coordenadas em seus esforços individuais, a fim de que metas e objetivos sejam alcançados, cada dia mais se valoriza aqueles que, patentemente, usam com eficácia seus recursos pessoais no cumprimento das responsabilidades de bem dirigir subordinados (BERGAMANI, 1994). Segundo o Valor Econômico (2012 apud GIACOMASSA, 2014, p. 3), para o presidente do International Coaching Federation (ICF) no Brasil, José Augusto Figueiredo, “as questões que desafiam as empresas hoje são mais complexas [...] passam pela necessidade de ampliar a compreensão de si próprio, trabalhar pontos fortes e traçar planos. Juntamente com a colaboração e aperfeiçoamento constante dos seus funcionários desenvolvendo seus pontos fortes e minimizando seus pontos fracos”. 
O presente estudo foi realizado na Universidade de Passo Fundo – campus Soledade e procurou destacar os tipos de perfis de liderança Coaching predominante nos graduandos da instituição do curso de Administração.
 
Liderança  
A liderança é de fundamental importância dentro de uma organização, pois ela pode definir o sucesso ou fracasso da empresa se as decisões forem tomadas de forma errada. Diversos autores definem liderança, tentam definir a liderança como sendo a reunião de habilidades possuída por um grande número de pessoas, porém utilizadas por um número muito pequeno delas. No entanto é uma competência passível de ser aprendida por qualquer pessoa e ensinada a todas as pessoas (BENNIS; NANUS, 1988 apud BIGLIAZZI, 2007, p. 9).  
Para Chiavenato (1999, p. 553-627), “a liderança é uma forma de influência. A influência é uma transação interpessoal em que uma pessoa age para modificar ou provocar o comportamento de outra pessoa, de maneira intencional”.  Liderança é ser espontâneo sem ser rude, agir influenciando e sendo admirado, é o método que o líder utiliza, buscando alcançar seus objetivos e metas, colaborando de forma audaz para a organização de seus subordinados. Hersey e Blanchard (1986, p. 78) afirmam que:
“liderança não é apenas uma questão de ter um cargo de poder. Toda vez que alguém usa sua influência para causar mudanças nas ideias e ações de outras pessoas, esse alguém está praticando liderança. Desse modo, você pode ser líder como pai ou mãe, marido ou mulher, como amigo ou como cidadão”.   
Define-se liderança como “uma interação entre pessoas na qual uma apresenta informações de um tipo e de tal maneira que os outros se tornam convencidos de que seus resultados serão melhorados caso se comporte de maneira sugerida ou desejada” (JACOBS, 1970 apud BERGAMINI, 1994, p. 232). A liderança é um tema muito abrangente, tendo um significado para cada pessoa diferente das definições existentes.  
Então, o líder quando pratica liderança com seus colaboradores têm o intuito de melhorar os resultados das organizações, mantendo o estímulo e a motivação de seus funcionários.   
Se você é um líder positivo, com pensamentos positivos sobre o futuro e as pessoas as que lideram, acrescenta algo a cada pessoa com quem conversa. Agrega algo de valor a cada comunicação. Até mesmo cada e-mail (que seja positivo) soma algo à vida da pessoa que o recebe. Porque o positivo (+) sempre acrescenta algo (CHANDLER; RICHARDSON, 2008, p. 102).  
A palavra “liderança” é bem variável, tendo várias ramificações referentes ao seu entendimento. Hersey e Blanchard (1986, p. 105) veem “[...] a liderança como o processo de influenciar as atividades de indivíduos ou grupos para a consecução de um objetivo numa dada situação. Em essência, a liderança envolve a realização de objetivos com e através de pessoas”. Para outros autores, a palavra “liderança” abrange um todo de fascinação na arte de influenciar pessoas, mantendo suas motivações e fascinações. Vergara (2014, p.75) deixa claro que:   
liderança tal como motivação é um tema fascinante. Ela nos remete às questões mais subjetivas dos seres humanos, àquelas que dizem respeito a nossos recônditos, a nossas entranhas, ao que nos move, ao que faz sentido para nós, aquilo a que atribuímos significado.  
Ainda esclarece Vergara que: “A liderança requerida nesses novos tempos é um processo de construção do ser, é de responsabilidade de cada pessoa” (2014, p. 104). A liderança remete-se à autoconfiança de decidir e motivar, alcançando metas e definindo estratégias. Lacombe (2012, p. 140) descreve liderança como sendo “[...] o uso de poder e influência para dirigir as atividades dos seguidores para atingir determinados objetivos. Uma liderança será eficaz se suas ações fazem atingir os objetivos da sua unidade e garantem o comprometimento contínuo dos seus seguidores”, proporcionando resultado eficientes e eficazes às empresas.  Líderes são tomadores de decisões, e cada decisão que toma tem consequência a seus liderados e à empresa que lidera. Lacombe (2012, p. 142) descreve que: “Cumpre salientar que o líder é muito mais necessário nas situações instáveis. O líder é necessário para mudar. Líderes são agentes de mudança e devem ser capazes de inspirar coragem aos seus seguidores”. Para França (2006, p. 55), “a liderança é um processo social em que se estabelecem relações de influências entre pessoas. O núcleo desse processo de interação humana é composto pelo líder ou pelos líderes, seus liderados, um fato e um momento social”. Esse processo é constituído no dia a dia. Essa autora ressalta que liderança tem várias definições, incluindo uma liderança diferenciada chamada “liderança de alta performance, e o líder é, antes de tudo, um catalisador de talentos na formação de novas competências e garantia de resultados em processos competitivos de mercados e ambientes econômicos globalizados” (p. 56).    
Qual a diferença de líder e chefe   
Há de fato uma diferença entre líder e chefe, como ressalta Vergara (2014, p. 74): “nem todo chefe é líder e que nem todo líder é chefe”. Isso devido ao fato de chefe não exercer a liderança de forma espontânea, mas, sim, coagindo por meio da autoridade as suas ordens ou por meio de interesse dos funcionários, desmotivando assim seus funcionários, que não irão mais crer no bom clima da empresa.   
O líder exerce influência no seu grupo para que façam o que ele deseja, conduzindo- os na direção que sozinhas não seguiriam, deve mostrar oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional e pessoal, incentivar, mostrar que é possível, colocar a equipe em condições de avançar e também aprender com os erros (VOIGTLAENDER; BEILER; WALKOWSKI, 2008, p. 8).  
Para Brito (2004, p. 15), o líder age como um estimulador, já o chefe é rígido e tem uma visão estreita dos fatos: “Comparativamente, enquanto o chefe se limita a dar ordens e exigir obediência, o líder estimula o trabalho em equipe, motiva e orienta o funcionário”.   
Estilos de liderança  
Ao falar sobre esse assunto, Bergamini (1994, p. 36) afirma que “[...] é impossível tratar desse assunto de maneira isolada”. Os estilos de liderança, segundo Bergamini (1994, p. 36), começaram a se desenvolver logo na década de 1950, “os cientistas comportamentais passaram a se preocupar especialmente com o aspecto que caracteriza mais claramente a dinâmica do comportamento do líder”.  Afirmando que os estilos fazem parte do “DNA” da pessoa que nasce, cresce e desenvolve com ela, essa autora esclarece que “quando se fala de estilo, está-se referindo à maneira própria de ser das pessoas, que não somente lhes pode ser reconhecida, como também oferece aos demais um referencial de identificação para que não sejam confundidas umas com as outras” (BERGAMINI, 1994, p. 41). Procurando identificar um comportamento ideal de liderança, é indispensável ressaltar que os estudos pioneiros sobre estilos foram oferecidos por centros reconhecidos de tradição em pesquisa sobre o comportamento humano nas organizações, como o Ohio State University de Michigam. Muitas pesquisas foram feitas sobre os tipos de comportamento do líder e a eficácia de sua liderança, afirmando que “[...] parte das atividades do líder estão ligadas a ‘coisas’ enquanto que a outra parte envolve ‘pessoas’” (BERGAMINI, 1994, p. 37). O grupo de pesquisadores da Ohio State, Fleshman, Harris e Brett, passaram a usar duas dimensões comportamentais. “Esse grupo adota, então a terminologia da liderança voltada para o início da ‘estrutura’ e liderança voltada para a ‘consideração’ para se referir a estilos distintos de liderança”.   
[...] líderes do tipo consideração oferecem um ambiente de trabalho agradável para seus subordinados, mas são vistos com menos eficazes. Líderes que enfatizam atividades de estruturação da tarefa frequentemente reduzem os níveis de satisfação experimentados pelo grupo de trabalho, mas são vistos como mais eficazes por seus superiores (BERGAMINI, 1994, p. 37).  
Conforme Bergamini (1994, p. 37), “[...] não parece haver confusão a respeito das características próprias a esses dois estilos de liderança, pois cada um deles segue filosofias de gestão bastante distintas”. Likert (1961 apud BERGAMINI 1994, p. 41) caracteriza os estilos de liderança como autocrático e democrático, caracterizando sua teoria com “quatro graduações de participação que compõem o conhecido contínuo de Likert divulgado por volta de 1967”. Este é caracterizado por meio de sistemas, que são:   
Sistema 1 – Os chefes não têm confiança nos subordinados [...]. Sistema 2 – Os chefes têm uma confiança condescendente nos subordinados tal como sucedia entre patrões e empregados [...]. Sistema 3 – Os chefes têm confiança substancial, mas não total nos subordinados [...]. Sistema 4 – Os chefes têm confiança total nos subordinados [...] (BERGAMINI, 1994, p. 42).  
Já para Chiavenato (1999 p. 140), há três estilos de liderança: liberal, autocrática e democrática, que foram testados por meio de pesquisas em 1939 por White e Lippett. Na liderança liberal, houve insubordinação dos funcionários, pensamento individualista e falta de respeito com o líder. Na liderança autocrática, os funcionários mostram um maior esforço e aumento do trabalho, mas causam insatisfação aos subordinados. Na liderança democrática, 
não há um maior número de trabalho, porém a qualidade do trabalho e o comprometimento dos funcionários é bem maior tanto com a imprensa como com a tarefa que se está realizando. 
 
Gil (2012, p. 122) destaca que “a consideração pelas pessoas e a orientação para a tarefa são traços independentes um do outro”, não podendo, portanto, ser vistos como extremos opostos de um contínuo. Um gerente que manifesta consideração pelas pessoas não se torna necessariamente menos voltado para as tarefas.       

 Teorias tradicionais de liderança   
 Teoria dos traços   
De acordo com Bergamini (1994, p. 28), “A primeira sistematização dos estudos sobre liderança, hoje conhecida como o enfoque ou Teoria dos Traços, enfatiza especialmente as qualidades pessoais do líder”. A tendência da teoria dos traços se originou porque alguns pesquisadores acreditavam que para assumir o papel de líder a pessoa deveria ter determinados traços de personalidade. A autora destaca que “o enfoque dos traços predominou até a década de quarenta, tendo como grandes contribuintes para o seu sucesso as pesquisas desenvolvidas pelos testes psicológicos muito incrementadas a partir de 1920 até 1950” (1994, p. 29). Gil (2012, p. 221) esclarece que “as primeiras tentativas de compreender a liderança procuraram vinculá-la a disposições inatas, o que implica admitir que os líderes já nascem feitos”. Foram feitas várias pesquisas tentando afirmar que o líder já nasce com determinada personalidade formada para ser um líder. Hersey e Blanchard (1986, p. 104) destacam que:  
Durante muitos anos a abordagem mais comum no estudo da liderança concentrou- se predominantemente nos traços de liderança, na suposição de que havia certas características, tais como a força física ou a amabilidade, que eram essenciais para uma liderança eficaz. Julgava-se que qualidades pessoais inerentes, como a inteligência, eram transferíveis de uma situação para outra. Como nem todos os indivíduos possuem essas qualidades, somente aqueles que a tinham eram considerados líderes potenciais. Consequentemente essa visão das coisas parecia questionar a validade do treinamento de pessoas para assumir posições de liderança.  
Esses autores concluem que: A partir de certas observações sobre frequência (ou não frequência) de certos comportamentos de um líder em numerosos tipos de situações, podem-se desenvolver modelos teóricos para ajudar os lideres a fazer certas previsões quanto ao comportamento de líder mais apropriado na sua situação presente (HERSEY; BLANCHARD, 1986, p. 105).      
  
Liderança situacional  
Bergamini, em seu livro Liderança: administração do sentido (1994, p. 47), descreve a liderança situacional, também conhecida como contingencial, esclarecendo que “determinadas características de personalidade, certos tipos de estilos de liderança ou alguns motivos comportamentais não tenham sido suficientes para promover por si mesmos a tão almejada eficácia”. Deixa claro que a teoria contingencial explora “[...] aquelas variáveis que cercam o processo de liderança, não deixando de lado os diferentes tipos de comportamentos dos líderes” (BERGAMINI, 1994, p. 47). Fidler (1964 apud BERGAMINI, 1994, p. 51) explica que dependendo da situação e meio que o líder se encontra, isso pode alterar sua eficácia de liderança, deixando explícitos dois estilos básicos de líder, os “orientados para a tarefa” e aquele que é “orientado para todo relacionamento”. Podendo assim ter metas e objetivos mais importantes dependendo da situação que se encontra o líder.  Hersey e Blanchard (1997 apud BIGLIAZZI, 2007 p. 15) concordam que: “[...] a liderança é como um processo dinâmico, que se altera de acordo com a situação, trazendo mudanças para o líder, para seus seguidores e também para o ambiente”. Esses autores (apud BIGLIAZZI 2007, p. 16) estabelecem “uma correlação entre a atuação do líder e a maturidade de seus seguidores, fazendo com que o líder diminua seus comportamentos de tarefa e aumente os de relacionamento à medida que a maturidade dos seguidores se eleve”. Ao discutirem sobre a liderança situacional, Hersey e Blanchard (1986, p. 186) afirmam que:   
ela baseia-se numa inter-relação entre (1) a quantidade de orientação e direção (comportamento de tarefa) que o líder oferece (2) a quantidade de apoio socioemocional (Comportamento de relacionamento) dado pelo líder e (3) o nível de prontidão (“maturidade”) dos subordinados no desempenho de uma tarefa, função ou objetivo específico.  
Conforme afirma Bigliazzi (2007), as teorias contingenciais predominaram até 1980, quando se percebeu falhas e respostas inconsistentes referentes à teoria.       
Abordagem comportamental  
Ao se referir aos estilos de liderança, Gil (2012) afirma que após ficar claro que a eficiência dos líderes não estava relacionada aos traços pessoais, as pesquisas se voltaram aos comportamentos que tornariam o líder mais eficiente. A escola clássica deixava claro que o movimento do interesse humano enfatizava o interesse pelas pessoas, “daí então o reconhecimento de dois estilos: um orientado para a tarefa (o líder autoritário) e o outro para as relações humanas (o líder democrático)” (GIL, 2012, p. 222). Hersey e Blanchard (1986, p. 107) dizem que “as diferenças dos dois estilos de comportamento de líder baseiam-se nas suposições que os líderes têm a respeito da fonte do seu poder ou autoridade e da natureza humana”. O comportamento do líder, porém, não ficará somente nesses dois estilos de comportamento, havendo muitas outras variedades de estilos de comportamento para demonstrar melhor essa variação. Robert Tannenbaum e Warren H. Schmidt descrevem “um contínuo, que vai desde o comportamento autoritário e centralizado no chefe, num extremo, até o comportamento até o comportamento democrático ou centralizado nos subordinados [...]” (Hersey; Blanchard, 1986, p. 107-108). Segundo Gil (2012, p. 223),   
diversos estudos desenvolvidos a partir da década de 1950 procuraram avançar além dessa unilinearidade, são bastante conhecidos os estudos da Universidade de Michigan e na Universidade do Estado de Ohio, que tinham o objetivo de encontrar padrões de liderança que resultam em desempenho eficaz.   
Acreditava-se que o líder deveria ser extremamente gentil para satisfazer e motivar seus funcionários, porém estudos posteriores identificaram que ser socioemocional não basta para plena eficiência do trabalho, levando em conta, assim, a consideração pelas pessoas, como também pelo trabalho que as mesmas realizam.  
A abordagem comportamental, surgida no pós-guerra, concentrou-se nas funções e nos estilos de liderança. Os pesquisadores descobriram que tanto as funções relativas às tarefas quanto as funções de manutenção do grupo devem ser realizadas por um ou vários membros do grupo.   
Para que isso funcione bem, o autor ainda afirma que os “estudos sobre os estilos de liderança distinguem, por um lado, uma estrutura orientada para a tarefa – autoritária ou de iniciação – visando à direção e à produção e, por outro lado, um estilo centrado no empregado – democrático ou participativo” (GRUBER, 2001, p. 15). Destaca que, dessa “forma, deduzia- se que os comportamentos poderiam ser aprendidos. Assim, pessoas treinadas nos comportamentos de liderança apropriados seriam capazes de liderar com maior eficácia” (GRUBER, 2001, p. 15).   
Novas teorias de liderança  
Bigliazzi (2007, p. 9) destaca que há anos a liderança exerce extrema importância na humanidade e mesmo sendo um assunto de séculos continua em constante evolução. Bryman (1994 apud BIGLIAZZI, 2007, p. 17) afirma que “a expressão nova liderança tem sido empregada para caracterizar as abordagens que surgiram a partir de 1980 e que trazem um novo modo de conceituar e pesquisar o tema liderança”.   
São diversas as teorias que caracterizam a abordagem da nova liderança e, segundo Robbins (2002), elas trazem três aspectos comuns: 1) Abordam os comportamentos simbólicos e os apelos emocionais que os líderes apresentam aos seus seguidores. (2) Procuram esclarecer a capacidade de determinados líderes em extrair altos níveis 
Consideração por pessoas  
Elevada consideração por pessoas e baixa orientação para tarefa.   
Baixa consideração por pessoas e elevada orientação para a tarefa.  
Elevada consideração por pessoas e elevada orientação para a tarefa.   Baixa consideração por pessoas e baixa orientação para a tarefa. 
Orientação para a tarefa de seu comprometimento dos seus seguidores. 3) Diminuem a complexidade teórica e tentam visualizar o fenômeno da liderança de forma mais próxima das “pessoas comuns” (BIGLIAZZI, 2007, p. 17).   
Algumas dessas teorias serão apresentadas por meio da liderança carismática, liderança transacional e liderança transformacional. A liderança carismática, conforme destaca Robbins (1994 apud BIGLIAZZI, 2007, p. 19), “é caracterizada pelas capacidades heroicas e extraordinárias que os seguidores atribuem ao líder, sendo que boa parte de seus estudos dedica-se à identificação dos comportamentos e características que diferenciam os líderes carismáticos dos demais líderes”. O principal questionamento da liderança carismática é saber como os líderes conseguem de fato influenciar seus seguidores e como isso produz satisfação ao seguidor para que siga ordens de forma espontânea. Bennis e Nanus (1994 apud BIGLIAZZI, 2007, p. 19) comentam “[...] que o carisma é um mito que se associa à liderança. [...] alguns líderes são carismáticos, mas a maior parte não possui essa característica”. Ainda afirma House (1994 apud BIGLIAZZI, 2007, p. 19) que “[...] a liderança carismática nem sempre é necessária para que se possa extrair altos índices de desempenho dos seguidores”. Burns (1994 apud BIGLIAZZI, 2007, p. 20) afirma que a liderança transacional, como o próprio nome diz, ocorre por meio de uma troca, troca esta que pode ser por interesses, políticos, econômicos ou psicológicos. Na liderança transacional, Dias e Borges (2015) afirmam que “o comportamento do líder é direcionado para o acompanhamento e orientação do subordinado, distribuição de recompensas, no papel de educador e motivador da equipe e no relacionamento com as pessoas, visando atingir as metas e objetivos organizacionais”. De acordo com Singer & Singer (2001 apud BIGLIAZZI, 2007, p. 37), “a liderança transacional tende estar mais presente nas organizações que possuem estrutura formal e rígida, nas quais é esperado que os colaboradores sigam as regras e respeitem a hierarquia”.  Já Bass & Avolio (1993 apud BIGLIAZZI, 2007 p. 20) comentam que, nessa abordagem, “o líder estabelece trocas e acordos com os seguidores, explicitando exatamente o que se ganha, quando ocorrem os acertos e o que se perde quando ocorrem os erros”. Além disso, que as decisões e atitudes do líder baseiam-se nas regras existentes, que estabelecem a relação de troca. A liderança transformacional, segundo Dias e Borges (2015), “é definida como um processo em que um líder tenta aumentar a sensibilidade dos seguidores acerca do que era certo e importante, para motivá-los a realizar além das expectativas”. Bass (1995 apud BIGLIAZZI, 2007, p. 21) ressalta que “esta é a única modalidade de liderança que propicia aos seguidores uma performance extraordinária. Ela busca elevar a consciência do grupo e da empresa, favorecendo a evolução das pessoas e alinhando as expectativas individuais e organizacionais”. A mensuração da liderança transformacional, segundo Bass (1985 apud BIGLIAZZI, 2007, p. 22), se dá através de quatro dimensões que estão intrinsecamente ligadas: carismática, inspiração motivacional, estimulação intelectual, consideração individualizada. De maneira semelhante, Robbins (2002 apud BIGLIAZZI, 2007, p. 23) comenta que os líderes transformacionais também são carismáticos, capazes de inspirar seus seguidores à transcendência de seus próprios interesses para o bem da organização e de promover efeitos profundos sobre as pessoas com quem trabalha.  Seguindo esse pensamento, Singer & Singer (apud BIGLIAZZI, 2007, p. 40) destacam que:  
[...] a liderança transformacional tende a estar presente nas organizações orgânicas, nas quais os objetivos e a estruturas são mais flexíveis, os colaboradores dispõem de alto grau de liberdade para a inovação e o clima é caracterizado pela confiança. Considerando as ideias de Bass e Avolio, Robbins (2002) acrescenta que este tipo de liderança também relaciona-se a índices mais baixos de rotatividade de pessoal, produtividade mais elevada e maiores níveis de satisfação dos colaboradores.  
A partir do que propõe Kotter (1992 apud BIGLIAZZI, 2007, p. 24), “pode-se dizer que a liderança transformacional influencia os seguidores e move o grupo na direção desejada com vistas a extrair uma performance extraordinária das pessoas e mudar a cultura da organização”.   

Habilidades do líder  
De acordo com Oliveira e Rocha (2011, p. 2), devido ao grande número de concorrência no mercado global, as empresas começaram a se preocupar mais com a gestão de pessoas e qualificação de seus funcionários, para melhor atender às necessidades dos seus clientes, tendo um diferencial, entendendo que o grande patrimônio de uma organização são as pessoas. Conforme afirma Oliveira e Rocha (2011, p. 2), “O desafio das organizações passou a ser a formação de equipes autogerenciadas, capazes de assumir iniciativas, promover mudanças e aperfeiçoar produtos e processos e, principalmente, com competências para gerir pessoas”. Destacando que competência é vista por Ruas (2002 apud OLIVEIRA; ROCHA, 2011 p. 3) “como conjunto dos conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas em cada função organizacional. Representa o somatório de competências técnicas (conhecimentos) e competências comportamentais (habilidades e atitudes)”. Defendendo a ideia de que líderes de alta performance têm que aperfeiçoar determinadas habilidades e competências no dia a dia, tal como afirma Neto (2002 apud OLIVEIRA; ROCHA, 2010, p. 5-6):   
[...] As competências podem ser gerenciais, técnicas e sociais. A competência gerencial é a capacidade de identificar problemas e oportunidades, e de organizar e mobilizar os recursos disponíveis para resolvê-los. As competências técnicas são fundadas nos conhecimentos sistematizados e tangíveis, mais fáceis de aprender e imitar. E as competências sociais referem-se às capacidades de pedir, doar e oferecer, colocando-se como possibilidade para outros, seduzir, perdoar e recusar com dignidade, respeito e afeto. Compreendem principalmente a capacidade de escutar ativamente, indagar, prometer e cumprir com responsabilidade, emitir juízos com fundamentos, ensejar enfoques múltiplos, além da apreciação de questões relevantes, com base em diferentes pontos de vista.   
Diversos pesquisadores já estudaram as habilidades, características ou os atributos de liderança. A seguir serão apresentados alguns desses estudos.  De acordo com Gruber (2001 p. 21), “Um dos primeiros estudos a respeito das habilidades de liderança foi realizado por Robert Katz (1974) – o qual foi professor em Harvard e Stanford”. Este acreditava que as habilidades do líder se dividem em categorias, sendo essas: habilidades técnicas, habilidades humanas e habilidades conceituais. Define cada uma como sendo: “Habilidades técnicas definidas como o entendimento e proficiência em uma atividade específica, que particularmente envolva métodos, processos, técnicas e procedimentos [...]”. Quanto à habilidade humana, destaca que “é a capacidade que o líder deve ter para trabalhar efetivamente como membro de um grupo e para obter esforço cooperativo do grupo por ele liderado [...]”. As habilidades conceituais se definem como sendo “[...] A capacidade de visualizar o empreendimento como um todo, isto é, reconhecer como as várias funções dentro da organização são interdependentes, e como mudanças em cada parte podem afetar todas as demais [...]” (KATZ, 1974 apud GRUBER, 2001, p. 22).  Hersey e Blanchard (1986, p. 7) afirmam que: “À medida que sobe na hierarquia de uma organização o funcionário que tem cada vez menos necessidades de habilidades técnicas e cada vez mais necessidades de habilidades conceituais”. Destaca ainda que, “Enquanto a ênfase nas habilidades técnicas e conceitual varia em função dos diferentes níveis gerenciais, o denominador comum cuja importância permanece constante em todos os níveis é a habilidade humana”.
Coaching
Apesar de o coaching estar há anos no Brasil, somente ficou conhecido há mais ou menos 14 anos, ganhando reconhecimento nas organizações, melhorando resultados e a qualidade de vida dos funcionários, proporcionando seus aperfeiçoamentos, maximizando seus pontos fortes e minimizando seus pontos fracos. De acordo com Uzêda (2008, p. 7), “Coaching preocupa-se com a pessoa como um todo, com sua realização e o seu desenvolvimento, permanecendo com a pessoa até atingir o resultado”. O mundo exige pessoas produtivas que mostrem resultados, pois o mundo está em constante mudança e crescimento. A evolução se tornou fundamental para quem quer crescer profissionalmente, e o coaching pode ajudar nessa evolução. Conforme afirma Giacomassa (2014, p. 4), “O coaching é o processo, coachee é o cliente, e coach é o profissional”. Já para Marques (1989 apud GIACOMASSA, 2014, p. 15):  
Coaching é um processo com início, meio e fim, definido em comum acordo entre coache (profissional) e o coachee (cliente), onde o coache apoia o cliente na busca de realizar metas de curto, médio e longo prazo, através da identificação e desenvolvimento de competências, como também do reconhecimento e supervisão das atividades.  
O coaching ensina a pessoa a fazer bem aquilo que ela já sabe fazer, “é uma relação de parceria que liberta o potencial das pessoas de forma a maximizar o desempenho delas. É ajudá-las a aprender ao invés de ensinar algo a elas [...]” (GALLWEY, 1989 apud GIACOMASSA, 2014, p. 16). Carter (2001 apud FERREIRA, 2008, p. 47) assinala que “coaching é um processo interativo designado a ajudar indivíduos a se desenvolver rapidamente. Usualmente relacionado à atividade profissional com foco no melhor do desempenho ou comportamento”.   

A importância do coaching na vida das pessoas  
O coaching traz inúmeros benefícios para a vida das pessoas, tais como: foco para atingir metas, resolução de alguma área da sua vida, motivação para a vida profissional, alcance dos seus potenciais de líder e quebra de barreiras impostas pela sua mente. Segundo 

Sita (2005 apud GIACOMASSA, 2014, p. 5), “[...] o coaching está em ajudar pessoas para que elas encontrem um propósito pela qual possam viver e lutar”. O coaching pode ajudar a melhorar ou dar um novo sentido à vida, pois “trabalha para melhorar sua autoestima e sua autoconfiança, elaborar processos de identidade, mostrando origens da sua personalidade, entender pensamentos e crenças limitantes que o impedem de progredir rumo a seus sonhos” (BORBA; DIAS 2004 apud GIACOMASSA, 2014, p. 3).  Para Ting e Scisco (2006 apud FERREIRA, 2008), o coaching ajuda as pessoas numa maior compreensão de si mesmos, de tal modo que as pessoas possam por si só explicitar seus pontos fortes e usá-los de forma mais efetiva e responsável na sua vida.  Gil (2012, p. 286) determina que “num ambiente de mudanças constantes, rupturas tecnológicas, reestruturações estratégicas e competição brutal, necessita-se constantemente de novos hábitos de trabalho”. Afirma ainda que “[...] as pessoas têm necessidades particulares que precisam ser supridas para que possam ser mais eficazes, e as empresas já começaram a perceber que a atenção individual pode ser muito mais eficiente que o treinamento em grupo para promover mudanças comportamentais”.   
2.4.2 Diferenças do coaching em relação a outras técnicas  
Existem, com certeza, diferenças entre coaching e outras técnicas. Há estudiosos que defendem a ideia de que coaching é a mesma coisa que psicanálise, treinamento, mentoring ou couseling, parecendo quase sinônimos. O coaching, conforme Giacomassa (2014, p. 7), “[...] é um processo estimulante e criativo que o inspira a maximizar o seu potencial pessoal e profissional, na busca do alcance de seus objetivos e metas, por meio do desenvolvimento de novos e mais efetivos comportamentos”. A psicologia ajuda a pessoa a encontrar a resolução dos seus problemas. No treinamento, acontece o ensinamento de algo que a pessoa não sabe fazer. Já mentoring, segundo Uzêda (20108, p. 10), “tem enfoque na transferência de conhecimento e de experiência do mentor ao protegido com uma perspectiva de longo prazo”. O Counseling, de acordo com Ferreira (2008 p. 10), “busca a compreensão da história pregressa da pessoa para o aconselhamento de carreira ou a compreensão de comportamento disfuncionais no presente que comprometam seu projeto de carreira”.  
De acordo com Sztucinsti (2001), Kilburg (2004) e Grant e Cavanagh (2004) as atividades de mentoring, counseling e coaching prosperam com objetivos diversos. Em geral, elas visam estimular o desenvolvimento das competências necessárias às funções e aos papéis organizacionais; a gestão por resultado; a qualidade de vida; a identificação de conflitos familiares ou disfunções psicológicas; a solução de problemas interpessoais; o aconselhamento de carreira; e o desenvolvimento de habilidades comerciais. As conclusões dos autores apontam a prevalência de crenças e opiniões, a partir de diferentes abordagens, pesquisas e testemunho de consultores, também denominados de práticos (practitioners) (FERREIRA, 2008, p. 12-13).   
Tipos de coaching  
Ao falar sobre o assunto, Uzêda (2008) enfatiza basicamente dois tipos de coaching: o executivo e o pessoal. O coaching executivo se refere ao comportamento do colaborador dentro da organização, potencializando suas qualidades para melhor atingir os resultados. Já o coaching pessoal tem a capacidade de quebrar as barreiras impostas pelo indivíduo, dando um rumo e esclarecimento das suas limitações, que são criadas pelo seu cérebro, desenvolvendo assim seu extinto de liderança.  Na visão de Kilbrug (1996 apud GIACOMASSA, 2014, p. 23), “O coaching de executivos envolve uma relação de ajuda, na qual o coach emprega metodologias comportamentais para ajudar um gestor de uma empresa (o coachee)”. Ao falar sobre o tema, Motter (1998 apud GIACOMASSA, 2014, p. 23) afirma que “O coaching quer libertar o potencial para maximizar sua performance”. Motter, Cavanagh, Grant e Kemp (2011 apud GIACOMASSA, 2014, p. 20) defendem que “o coaching pode ser considerado como atividade multidisciplinar, sendo seu principal objetivo melhorar o bem-estar, aumentar o desempenho e ainda facilitar a mudança individual e organizacional do coachee”.  O coaching de carreira se baseia em técnicas específicas de coaching para gerir carreiras. Paula (2011 apud LIMA, 2013, p. 17) conclui que “Este tipo de coaching tem sido altamente procurado por pessoas em fases de escolhas profissionais, mudanças de carreiras e aposentadorias”. Dentre os motivos pelos quais o coaching de carreira tem sido procurado, Costa (2011 apud LIMA, 2013, p. 18) “fala de expectativa de vida, habilidades e competências no ambiente de trabalho, diversidades de oportunidades profissionais, o fato de que os sonhos pessoais estão em constante mudança”. Lima (2013, p. 18) afirma ainda que: “O coaching com PNL se baseia na utilização das técnicas de neurolinguística, ou PNL, atreladas aos objetivos do coaching. Para entender como funciona, é necessário distinguir os dois separadamente”.  Segundo Lages e O’Connor (2004 apud LIMA, 2013, p. 20),  
a PNL busca modelar as pessoas que realizaram aquilo que é desejado. As técnicas de PNL buscam características diferenciadas nas pessoas que são consideradas bem- sucedidas, ou seja, busca reconhecer aquilo que ela tem que outros não possuem e que a fizeram chegar onde está.   


Processo do coaching  
O processo de coaching consiste em cinco etapas, como define Uzêda (2008, p. 14): “1ª etapa: Conhecer, 2ª etapa: combinar, contratar, 3ª etapa: desenvolver, 4ª etapa: feedback, 5ª etapa: melhoria contínua”. A 1ª etapa deve ser baseada na confiança, para traçar metas reais, conhecendo a pessoa e sua história. A 2ª etapa, combinar ou contratar, consiste nos caminhos que a pessoa deverá trilhar para alcançar seus objetivos. Na 3ª etapa ocorre o melhoramento da pessoa, quebrando as barreiras impostas por ela mesma. Na 4ª etapa, o coach acompanha o desenvolvimento do seu cliente para que ocorra o pleno alcance das metas estipuladas entre o coachee e o coach. Na 5ª etapa, deve-se ocorrer um ciclo, desenvolver-se sempre, atingindo e renovando novos sonhos. Conforme Rodrigues (2014, p. 20), o processo passa por alguns passos que devem ser respeitados, tais como: “entrevista inicial com o contratante [...], entrevista com o coachee [...], identificar por meio de ferramentas de avaliação as habilidades e comportamentos necessários para o sucesso do coachee [...], iniciar o processo de autoconhecimento com o coachee, e iniciar o desenvolvimento [...]”.  De acordo com Araújo (1999 apud GIACOMASSA, 2014, p. 22),  
Há quatro etapas indispensáveis no processo de coaching. São elas: criar uma relação entre líder coach e o liderado; criar uma visão de futuro para identificar as metas do liderado e ter bem definido onde ele pretende chegar; analisar a bagagem de realizações e fracassos do liderado, identificando pontos fortes e oportunidades de melhoria, além de mapear seus gaps de competência; e construir um plano de ação com os direcionadores estratégicos para que o liderado consiga desenvolver suas competências e consequentemente atingir os resultados desejados.   
Perfis do líder conforme metodologia DISK  
De acordo com o Instituto Brasileiro de Coaching, sabemos que o sucesso de uma empresa, bem como o sucesso de uma equipe, dependem do desenvolvimento e da retenção 
de talentos e lideranças. Através de uma visão sistêmica do funcionamento do seu capital humano, é possível ter ações mais efetivas de gestão estratégica de recursos humanos, promovendo ações que supram as reais necessidades da empresa em termos de gestão de pessoas. Ainda seguindo a teoria do Instituto Brasileiro de Coaching:   
Coaching Assessment é um instrumento científico de mapeamento de tendências comportamentais fundamentado na metodologia DISK. É uma ferramenta para se obter informações de como um Colaborador, Equipe, Líder, Executivo, Diretor ou CEO funciona, ou seja, quais são suas tendências de comportamento, a partir desse mapeamento é possível detectar gaps de desenvolvimento.  
DISK quer dizer dominância, influência, estabilidade e cautela de consciência. É preciso responder perguntas objetivas, tais como: “Como você toma suas decisões? Como você se comunica e se relaciona com os outros? Qual é o seu estilo liderança? Quais são suas aptidões e seus pontos de melhoria? Quais são seus comportamentos e preferências? Essas são algumas perguntas que o Coaching Assessment responde objetivamente”. Com base no trabalho pioneiro de Harvard, o psicólogo Dr. William Moulton Marston “[...] afirma que existem quatro padrões básicos de comportamento previsíveis observados em seres humanos. Compreendê-los pode se traduzir em sucesso profissional, pessoal e o levar ao mais alto grau de satisfação nas relações pessoais” (IBC). Por meio da inovação e pesquisa, o IBC vem trazendo uma nova compreensão dos perfis comportamentais através de uma linguagem de alta aplicabilidade corporativa. Os perfis do Coaching Assessment são: apoiador, inovador, analítico e dominador. Através desses perfis, busca-se uma maior facilidade de contratação, compreendendo o perfil comportamental do candidato e associando se suas habilidades e aptidão mental condizem com o cargo proposto dentro da empresa, trazendo alguns benefícios, como destacado no Quadro 3, a seguir.   
Características de qualidade – Coaching Assessment  Assessment com o melhor custo-benefício do mercado.  Sistema genuinamente brasileiro que leva em consideração as características e variáveis do mercado brasileiro.  Método testado, aprovado e usado há vários anos, inclusive por grandes companhias multinacionais.    Economiza tempo e dinheiro na seleção de candidatos, podendo perceber rapidamente a adequação do candidato ao cargo.  Análise e avanço para performance aplicado exclusivamente por Master Coaches do IBC.   Metodologia de coaching na análise do desenvolvimento pessoal e da equipe.  
Fornece grande quantidade de informações sobre o perfil comportamental do profissional ou da pessoa como: melhor área de atuação, A ferramenta Coaching Assessment pode ser usada na contratação, no desenvolvimento, remanejamento ou autoconhecimento; em forma de atuação, influência do ambiente de trabalho, forma de tomada de decisão, perfil predominante, adequação atual à função exercida, índice de stress, fatores motivadores, fatores, desmotivadores e muito mais. 
Esse coaching traz alguns benefícios, porém, de acordo com Neto (2002, p. 11) de forma sucinta, [...] deve “administrar o sentido” que as pessoas dão aos seus trabalhos e suas necessidades (motivações), e, respeitando e trabalhando com as características de cada um, levar à obtenção de resultados que atendam ao necessário crescimento de todos.  
Para Sita (2005 apud GIACOMASSA, 2014, p. 12), “[...] o Coaching é uma ferramenta de valor ímpar para o autoconhecimento: é através do coaching que o indivíduo se dá conta de suas potencialidades e fragilidades”. Segundo Celestino (1998 apud GIACOMASSA, 2014, p. 15), coaching é um processo de desenvolvimento de competências, de descoberta das limitações e qualidades pessoais, que através de retroalimentação praticada pelo coach, amplia a autoconsciência do liderado e a capacidade de responsabilizar-se pela própria vida com estrutura e foco. Lilleurg (2001 apud FERREIRA, 2008, p. 142) esclarece que coaching são   
[...] as práticas e métodos comportamentais para assessorar seus clientes na conquista de um conjunto de metas que possibilitem incrementar seu desempenho profissional e sua satisfação pessoal, contribuindo para a efetividade da organização, por meio de um acordo formal entre os envolvidos.
METODOLOGIA DE PESQUISA  
A presente pesquisa busca analisar de maneira descritiva os objetivos. Quanto à abordagem dos dados, essa será quantitativa. Quanto aos procedimentos técnicos, é um estudo de caso dos testes de perfis de liderança coaching dos alunos do curso de Administração, envolvendo todos os níveis, da universidade de Passo Fundo ‒ campus Soledade. 
As variáveis encontradas no presente estudo estão relacionadas com os quatro tipos de perfis classificados em animais, que são trabalhados na metodologia DISK, sendo estes (RODRIGUES, 2014, p. 128):  a) Analista: é caracterizado pelo lobo, sendo esse perfil detalhista, organizador, estrategista, pontual conservador e seguro. b) Inovador: é caracterizado pelo gato, sendo comunicador, sensível e tradicionalista. Busca harmonia. c) Apoiador: é definido pela águia. Esse tipo tem perfil criativo, intuitivo, distraído, curioso, casual e flexível.  d) Dominador: apresenta-se figurativamente como o tubarão, sendo impulsivo, prático, autossuficiente e que não gosta de delegar funções.
As pessoas que participaram da pesquisa são alunas do curso de Administração do I, II, III, IV, V, VI, VII e VIII níveis, sendo escolhidas aleatoriamente. Foi feito um cálculo estatístico para determinar a amostragem da população do teste de perfil, o total de pessoas é de 220 alunos.
ANÁLISE DOS DADOS E RESULTADOS DA PESQUISA
A coleta foi realizada por meio de um questionário onde os alunos escolhidos do curso de Administração responderam algumas perguntas de múltipla escolha do teste DISK, a fim de saber qual o perfil predominante dos alunos por meio da liderança coaching.
A análise e interpretação dos dados foram feitas por métodos estatísticos por ser quantitativa. De acordo com Diehl e Tatim (2004, p. 84), “podem-se calcular médias, computar percentagens, examinar os dados para verificar se possuem significância estatística”, demonstrando assim o perfil predominante dos alunos da Universidade de Passo Fundo ‒ campus Soledade, mostrando o atual perfil que mais predomina no curso de Administração.

CONCLUSÃO DOS RESULTADOS
Analisando os indicadores, percebe-se que o perfil de liderança coaching predominante dos graduandos que escolhem fazer o curso de Administração de Empresas na Universidade de Passo Fundo ‒ campus Soledade é o Inovador, representado pelo animal gato, sendo que 29,46% dos alunos que responderam o questionário têm esse perfil no questionário de Ned Hermman (RODRIGUES, 2014, p. 128). O perfil Inovador é descrito com as seguintes características:  
Lema: fazer junto comportamento: sensível, relacionamentos, time, tradicionalista, contribuição, busca harmonia, delega autoridade; pontos fortes manter comunicação harmoniosa; desenvolver e manter a cultura empresarial; comunicação aberta; pontos de melhoria esconder conflitos; felicidade acima dos resultados; manipulação através dos sentimentos; motivações segurança e aceitação social; construir o consenso; reconhecimento da equipe; supervisão compreensiva; ambiente harmônico; trabalho em grupo.  
Interpretando os questionários, percebe-se que na pergunta 25, “Eu penso que:”, 52,82% (75 pessoas) marcaram a alternativa C (perfil Gato, Inovador), que deixam evidentes a disponibilidade e a sensibilidade, comunicação harmoniosa, aberta e que sabe trabalhar em grupo descrito nas características desse perfil ‒ onde a maioria marcou que duas cabeças pensam melhor do que uma. Tendo mais ideais e explorando melhor os assuntos sob diversas facetas. Um bom líder inovador deve ter a habilidade, segundo Valeria Lessa de Uzêda (2008, p. 23) de: “olhar e ouvir, observar dados que lhes indiquem que seus colaboradores necessitam de ajuda ou têm condições de assumir maiores responsabilidades e autonomia. Atentar para as mudanças de comportamento”. Deve saber ter novas ideias e trabalhar com o grupo para ter resultados eficientes e eficazes na vida pessoal e profissional.  Na pergunta 16, “não existe nada de errado em”, somente 3,52% (5 pessoas) responderam colocar os outros na frente, contradizendo as características do perfil sobre reconhecimento de equipe. Esse perfil é considerado um ótimo líder coaching devido ao fato desse tipo de perfil procurar desenvolver não a só a si mesmo, mas também aos outros e conseguir manter um clima organizacional harmonioso.  O segundo perfil de liderança coaching predominante dos graduandos do curso de Administração é o Analítico, caracterizado pelo animal Lobo. Dos respondentes do teste, 27,18% possuem esse perfil como mais predominante. As características desse perfil são:   
Lema: fazer certo comportamento detalhista e organizado, estrategista, busca do conhecimento, pontual, conservador previsível pontos fortes passado, presente e futuro consciência, conformidade e qualidade lealdade e segurança regras e responsabilidades pontos de melhoria dificuldades de se adaptar às mudanças pode impedir o progresso detalhista e demasiadamente sistematizado motivações certeza, compreensão exata de quais são as regras conhecimento específico do trabalho ausência de risco e erros ver o produto acabado – começo, meio e fim (RODRIGUES, 2014, p. 128).  
Esse tipo de perfil se encaixa no coaching executivo, em que, de acordo com Lima (2015), tem   
sido de grande utilidade nas organizações deste século, pois profissionais acreditam ser um método eficaz para obter resultados. Este tipo de coaching é aplicado em organizações que pretendem melhorar o resultado de suas equipes e alinhá-las aos objetivos estratégicos. Para isso ele é aplicado em cargos-chave, cuidadosamente escolhido.  
Analisando os dados da pesquisa, percebe-se que na pergunta 18 sobre “qual é meu lema”, 59,86% (85 pessoas) responderam que fazer bem-feito é essencial. De acordo com Neto (2002 apud BERGAMINI, 2014, p. 2), “Liderar é, antes de mais nada, ser capaz de administrar o sentido que as pessoas dão àquilo que estão fazendo”. Ele acrescenta que “essa administração do sentido implica o conhecimento e domínio das características da cultura da organização”. A pergunta 4 chama a atenção devido ao fato do perfil analítico ser planejado, organizado e detalhista, só que na pergunta “para bons resultados é preciso”, somente 4,23% (6 pessoas) responderam que controlar o essencial é preciso, contradizendo a alternativa “O” do perfil analítico. Esse perfil é geralmente aquele mais programado que está sempre prevenido e fazendo planos para se obter resultados, gosta de regras e de segui-las, desconfiado, gosta de fatos concretos, e é um ótimo líder coaching, pois sabe onde quer chegar. O terceiro perfil de liderança coaching predominante dos graduandos do curso de Administração é o dominador, caracterizado pelo animal tubarão, representado por 24,14% dos alunos. Esse perfil é definido no questionário como:   
Lema: fazer rápido. comportamento senso de urgência, ação, iniciativa, impulsivo, prático, vencer desafios, aqui e agora, autossuficiente, não gosta de delegar poder. Pontos fortes fazer que ocorra parar com a burocracia motivação. Pontos de melhoria socialmente um desastre faz do modo mais fácil relacionamento complicado. Motivações liberdade para agir individualmente controle das próprias atividades resolver os problemas do seu jeito competição individual variedade de atividades não ter que repetir tarefa (RODRIGUES, 2014, p. 128).  
Quem possui esse perfil geralmente é um líder comunicativo que age por impulso, que não gosta de dividir, seguindo mais os princípios do chefe. Neto (2002, p. 12) caracteriza como sendo: “[...] manipulador e sua grande virtude está em manter a passividade dos funcionários na luta pelos objetivos, que são dele ou da empresa, mas raramente deles. Age como se o trabalho não fosse fonte legítima de satisfação e, sendo assim, os trabalhadores têm que ser forçados a realizá-lo”.  Na pergunta 4, a maioria dos entrevistados marcou que “para bons resultados é preciso planejar e obter resultados”, ou seja, 87,32% (124 pessoas) marcaram a alternativa A do perfil dominador, mostrando que, de acordo com o perfil, a praticidade e o planejamento são fundamentais. Na pergunta 21, sobre o que eles fariam se fossem bilionário, a resposta que menos teve aceitação foi a da letra A, que representa o perfil tubarão, que tinha como sugestão: exibir-se bastante com algumas pessoas, 4,23% (6 pessoas), demonstrando uma certa contrariedade com as características do perfil o qual é autossuficiente por atenção. Mas que é bem comunicativo e espontâneo e por ser esse perfil impulsivo tem-se a necessidade, conforme afirma Giacomassa (2014, p. 22) de  evoluir continuamente através da reflexão das ações e desejos de forma continuada; a importância do planejamento e organização para o alcance dos resultados desejados; o autoconhecimento para identificação de forças e fraquezas, que devem ser constantemente melhoradas para a ampliação do desempenho e equilíbrio. 
  Analisando os indicadores, percebe-se que o último perfil de liderança coaching predominante dos alunos do curso de Administração foi o Apoiador, caraterizado pelo animal águia. Dos graduandos, 19,21% possuem esse perfil, sendo ele caracterizado dessa forma:   Lema: fazer diferente. comportamento criativo, intuitivo, foco no futuro, distraído, curioso, informal/casual, flexível; pontos fortes provoca mudanças radicais; antecipar o futuro; criatividade; pontos de melhoria falta de atenção para o aqui e agora; impaciência e rebeldia; defende o novo pelo novo; motivações liberdade de expressão; ausência de controles rígidos; ambiente de trabalho descentralizado; liberdade para fazer exceções; oportunidade para delegar tarefas e detalhes (RODRIGUES, 2014, p. 128).  
O perfil apoiador é aquele perfil que tem várias ideias e quase sempre apoia quem lhe pede ajuda sobre determinada situação, dando força e incentivando a seguir em frente. Na pergunta número 14, “eu sempre gostei de”, 50% (71 pessoas) dos alunos marcaram que gostam de explorar novas ideias, ou seja, têm várias ideias ao mesmo tempo, sendo um líder visionário. Esse perfil caracteriza bem um profissional coaching, que, de acordo com Uzêda (2008, p. 5):   
Coaching é o papel que se assume quando nos comprometemos a apoiar alguém a atingir determinado resultado. Coaching é uma prática crescente à medida que as pessoas querem expandir suas capacidades como líderes, mas desejando também realização pessoal.  








CONSIDERAÇÕES FINAIS  
Este estudo teve como objetivo responder a seguinte pergunta: Qual é o perfil de liderança coaching predominante dos acadêmicos do curso de Administração da Universidade de Passo Fundo ‒ campus Soledade? Os objetivos específicos foram: identificar o perfil dos graduandos que cursam Administração; conhecer o perfil de liderança coaching predominante nos alunos do curso de Administração e proporcionar à Instituição de Ensino e à sociedade o conhecimento sobre o perfil predominante dos acadêmicos do curso de Administração.  A maioria dos graduandos que respondeu o questionário é do gênero feminino 52% (74 pessoas) e 48% (68 pessoas) do sexo masculino, provando assim que as mulheres estão buscando se aperfeiçoar mais para assumir cargos de liderança e chefia dentro das empresas. A faixa etária de quem respondeu o questionário demonstra que a maioria é formada por jovens entre 18 a 25 anos, sendo que cada vez mais jovens estão buscando se profissionalizar e se aperfeiçoar para o mercado de trabalho.  Ao aplicar o questionário de Ned Hermman, o qual é possível identificar o perfil de liderança coaching, foi possível concluir que o perfil que mais procura o curso de Administração é o Inovador, representado pelo animal gato, seguido pelo analítico, que é representado pelo animal lobo. Após, vem o dominador, representado pelo animal tubarão, e, por último, o apoiador, que é representado pelo animal águia. Todos possuem os quatro tipos de perfis, mas um sempre se destaca mais e isso pode influenciar para executar melhor determinadas atividades dentro das empresas.  Houve dificuldades em encontrar material e referenciais teóricos para o presente trabalho, uma vez que o assunto é recente no Brasil e não há muitos livros sobre o tema, sendo a grande parte do material utilizado vindo de artigos devido à dificuldade de encontrar material bibliográfico na Universidade de Passo Fundo ‒ campus Soledade.  O trabalho atingiu seus objetivos identificando e analisando os perfis de liderança coaching que os graduandos as Universidade de Passo Fundo ‒ campus Soledade está formando para entrarem ou que já estão inseridos no mercado de trabalho, proporcionando às empresas da região saberem o tipo de líderes que poderão esperar de quem se forma na instituição. Entretanto, se requer um estudo mais aprofundado com uma amostragem maior comparando também com outras instituições de Ensino Superior para poder focar no marketing e atrair cada vez mais perfis que condizem com os profissionais de administração de empresas.  
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