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RESUMO

FERREIRA, Débora Aparecida da Costa. Estudo sobre a Atuagdo de Coaches.
2013. 111p. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia como Profissdo e Ciéncia) -
Pontificia Universidade Catolica de Campinas, Centro de Ciéncias da Vida,

Programa de Pé6s-Graduacgdo em Psicologia, Campinas, 2013.

O coaching tem recebido bastante destague no contexto de desenvolvimento
pessoal e profissional, tema amplamente abordado por sujeitos de diferentes areas e
instituicbes que oferecem formagdo sobre a tematica, ainda que, cientificamente, o
mesmo venha sendo pouco explorado até a atualidade. Interessados de diversos
niveis educacionais estdo utilizando o coaching como ferramenta de trabalho. A
pesquisa objetiva analisar a atuagéo de profissionais que tém no coaching seu
principal foco laboral. Dada a escassez de estudos que avaliem as atividades dos
coaches, suas préaticas, métodos utilizados e resultados atingidos, uma entrevista
semi-estruturada com cinco questbes abertas sobre a tematica foi elaborada e
aplicada em seis participantes que atuam em consultorias, como coaches. Suas
respostas foram analisadas qualitativamente, através da andlise de conteudo,
buscando as semelhancas e diferengas entre os discursos. Os resultados apontaram
que cada profissional atua de acordo com a sua formacgdo, conhecimento e
experiéncia, sendo bastante diferentes as concepcoes e praticas. Espera-se que 0s
resultados do presente estudo possam auxiliar os interessados em coaching sobre
0S processos e técnicas utilizadas, custos das reunides, o status do coaching a nivel

nacional, além de contribuir para a investigacao cientifica sobre o tema.

Palavras-chave: Desenvolvimento profissional, psicologia do trabalho, ajustamento

profissional, coaching.



ABSTRACT

FERREIRA, Débora Aparecida da Costa. Study on practices of coaches. 2013.
111p. Dissertation (Master in Psychology as Profession and Science) —Pontificia
Universidade Catolica de Campinas, Centro de Ciéncias da Vida, Programa de Pds-

Graduacao em Psicologia, Campinas, 2013.

Coaching is a topic that has been frequently underlined on personal and professional
development context, theme deeply approached by individuals from different areas
and institutions that offer training on the subject, though, scientifically, it has been
little explored empirically up to now. People from several educational background are
using coaching as a working tool. The research aims at analyzing the performance of
professionals who have their main focus on coaching work. Given the scarcity of
studies assessing the activities of coaches, practices, methods and results achieved,
a semi-structured interview with five open questions about the theme was designed
and applied to six participants who work as coaches in consulting. Their answers
were examined qualitatively by content analysis, looking for similarities and
differences between the speeches. The results showed that each employee performs
in accordance with his/her background, knowledge and experience, and such
conceptions and practices are quite different. It is expected that the results of this
study may help those interested in coaching about processes and techniques, costs
of meetings, the coaching status in a national context, and contribute to scientific

research on the topic.

Keywords: Professional development, work psychologist, professional adjustment,

coaching.



APRESENTACAO

A cada ano transformagfes mundiais associadas ao comportamento humano
e as inovag0des tecnoldgicas evoluem, forcando as organizagdes e os profissionais a
inserirem-se nesse processo de mudanga, 0 que exige que 0S mesmos se tornem
competitivos no mercado globalizado. As organiza¢des e, consequentemente 0s
profissionais, tem sido pressionados a mudangas devido a necessidade de competir
e sobreviver num mercado exigente, globalizado e dindmico.

Um dos processos atualmente bastante utilizado e difundido no sentido do
individuo desenvolver seu potencial é o coaching, de maneira que uma demanda por
profissionais que atuem com este processo vem sendo notada. Empresas e
organizacgdes estdo caminhando no sentido de assumir, como requisito essencial, a
contratacdo de lideres que apliguem coaching em suas equipes. Isso porque,
profissionais que se atualizam com as novas tendéncias vém buscando ferramentas
de desenvolvimento produzidas pelo processo de coaching, preparando-se para
futuras oportunidades e também para melhorar diversos aspectos da vida, ndo s6
aqueles relacionados ao trabalho (Di Stéfano, 2005).

Ainda que perante essa valorizacdo do coaching no quesito de
desenvolvimento de pessoas, 0 que se faz notar é que tal processo tem sido
enfatizado internacionalmente, principalmente na Europa e Estados Unidos. No
Brasil, embora o coaching tem sido abordado e valorizado nas empresas, sendo
muito divulgado sob a forma de cursos e workshops, oferecidos no mercado, ainda
sdo poucas pesquisas e publicacbes cientificas sobre o assunto, principalmente
sobre a atuacgdo, sendo esse 0 objetivo do presente estudo (Blanco, 2006).

O coaching enquanto técnica de desenvolvimento de competéncias pessoal e

profissional, procura preparar as pessoas para melhor lidarem com as mudancas e



as adversidades, através do desenvolvimento do potencial de cada um e usando-o
como forma de aumentar a auto-estima, a confianga e a sua empregabilidade. Em
termos individuais, o coaching procura desenvolver a exceléncia e o controle
emocional, necessarios para ultrapassar os desafios e consequentemente, atingir a
satisfacdo e a realizacdo (Souza, 2007). Assim, devido a sua importancia atual, a
presente pesquisa foi conduzida junto a profissionais que atuam nessa area, e
objetivou-se obter dados acerca da sua prética.

A utilidade que traz esse projeto a comunidade € buscar na pratica o que se
tem realizado sobre coaching no Brasil, com coaches experientes, que possuem
vivéncia e técnica, pessoas com anos de formacdo e que muitas vezes atuam
também formando outros coaches. Saber desse publico as principais técnicas
utilizadas, estratégia de obter clientes, qual a formagdo recomendada, contribui
muito a desmistificar o que tem se aplicado no Brasil sobre coaching, porque néo
existe uma regulamentagdo em nosso pais, entdo pessoas fazem um curso de 16
horas e se nomeiam coaches, iniciando atendimento, de forma superficial e sem a
formacgéo necessaria para aplicar o processo de coaching, podendo assim prejudicar
a reputacéo de algo criado com muita seriedade.

Desse modo, perante a diversidade de praticas que vém sendo chamadas de
coaching e a inexisténcia de um padrdo consensual, ou ainda, a falta de
reconhecimento profissional, tornou-se de suma importancia a investigagdo das
praticas que vém sendo utilizadas pelos profissionais que atuam nessa temética.
Nesse sentido espera-se que o0s resultados do estudo aqui apresentado possam ser
utilizados para a melhoria da area, possivel por meio da realizagdo de um estudo

cientifico.



Diante do exposto, o trabalho foi organizado em duas partes, a primeira que
contempla a pesquisa bibliogréfica sobre coaching: surgimento, definicdes, técnicas
utilizadas. Expde também o coaching corporativo, a atuagédo do coache, desafios e
conquistas da tematica no Brasil. A segunda parte desta obra determinara a
ferramenta utilizada, analise dos dados e resultados obtidos, assim como a

discussao, tendo-se como embasamento dados obtidos na literatura.



| - SOBRE O COACHING

Surgimento do conceito e definicbes

De acordo com Bennett (2006), estimava-se que entre 10.000 a 15.000
pessoas no mundo, até o ano de 2006, atuaram alguma vez com coaching. Esse
dado foi levantando com a ICF - International Coaching Federation. O campo de
estudo vem aumentando a cada ano, passivel de ser verificado a partir da
constatacdo de que diversas pesquisas e artigos cientificos tém sido frequentemente
publicados internacionalmente, de modo a contribuir para melhoria e
desenvolvimento de préticas e técnicas. Tal quadro, ainda de acordo com o autor,
permite afirmar que provavelmente, no futuro, o coaching pode vir a ser estabelecido
como uma profissdo, dado o fato de que estudos vém sendo discutidos em
universidades, congressos e simpdsios, sendo a profissionaliza¢éo do coaching uma
maturacdo de médio a longo prazo. Entretanto, embora internacionalmente
reconhecido e valorizado na atualidade, principalmente no contexto organizacional, o
gue se percebe € que ainda pouco se conhece acerca do fendbmeno em nosso pais.
Tal constatagéo reforca a importancia do desenvolvimento de estudos e pesquisas
brasileiras que tenham como foco essa tematica, a fim de se verificar como o
mesmo vem sendo tratado e desenvolvido no Brasil.

Para confirmar o crescimento do fendmeno coaching, foi consultado em 2013
o site da ICF, e encontrado uma pesquisa realizada globalmente no ano de 2012,
chamada Global Coaching Study. Esse estudo teve como objetivo a nivel mundial
identificar oportunidades relacionadas a tematica e entender as dificuldades dos

profissionais que atuam com o coaching. Foram consultados 12.000 coaches, de



117 paises e a estimativa levantada € que existam 47.500 profissionais que atuam
com coaching no mundo (International Coaching Federation, 2013a).

Ap6s uma breve visdo da atualidade, € importante voltar um pouco ao
passado e destacar as origens do coaching encontradas na literatura, decorrentes
da época e localizagéo, para melhor compreenséo deste estudo. Etimologicamente o
coaching originou-se em um vilarejo na Hungria, conhecido como Kocs, onde foi
criada a primeira carruagem, com a finalidade de transportar passageiros. O coach
pode ser compreendido como aquele que conduz pessoas de uma parte para outra,
ou seja, de um estado atual a um estado futuro. A palavra coaching também é
considerada de origem britanica, se referindo as familias muito ricas, que em longas
viagens pelo interior da Inglaterra a passeio ou a negdécios, levava servos que liam
em voz alta para as criangas no interior das carruagens (coaches) aquilo que elas
deveriam estudar. Assim, ao se referir a esta forma de aprendizagem dizia-se que as
criancas foram coached (Ferreira, 2008; Silva, 2010; Milaré, 2007).

Segundo Chiavenato (2002), o coaching era realizado desde a antiguidade,
pelo filosofo Sécrates (470aC-399aC), mas o termo nao era conhecido na época,
apenas o processo que o filésofo aplicava. Socrates reunia-se com seus discipulos
para discutir idéias e pensamentos, orientando-os que buscassem o aprendizado
dentro de si mesmo.

Outro autor que contribui muito com o surgimento da temética € Tim Gallwey.
Withmore (2009), afirma em seu livro que foi Gallwey um dos pioneiros a demonstrar
o coaching de forma simplificada, com aplicagdo em diversos contextos, inclusive
Withmore relata que estudou o livro publicado por Gallwey: The Inner Game of Work
e apos alguns anos de pesquisa publicou o livro Inner Game. Ambos uniram-se e

comecgaram a entregar treinamentos sobre coaching no esporte, como Ténis Interior



e Esqui Interior, os alunos questionaram se poderiam aplicar a técnica para ajudar a
resolver os problemas que tinham em suas empresas e assim o fizeram, dando
origem a escola de coaching de Gallwey.

Diversas versbes sobre o coaching podem ser encontradas na literatura,
podendo-se citar, como exemplo, a visdo de Araujo (1999), segundo o qual, o termo
inglés coach tem origem no mundo dos esportes e designa o papel de treinador,
preparador, ou seja, técnico ou treinador de profissionais. Assim, atualmente, um
coach ajuda uma pessoa a galgar um nivel, a expandir uma aptidao, a aumentar a
performance ou até a mudar a forma como a pessoa pensa. Conforme Krausz
(2007) de maneira cientifica, o coaching tem sido entdo definido como um processo
que contribui para que os individuos se transformem, reflitam sobre sua visdo de
mundo, desenvolvam conhecimentos, incorporem habilidades e capacidades,
constituindo-se, por fim, em uma provocagao construtiva.

Segundo a Wikipédia (2012) coaching é um processo, com inicio, meio e fim,
definido em comum acordo entre o profissional e o cliente, que € denominado
coachee. O profissional coach apoiara o coachee na busca de realizar as metas de
curto, médio e longo prazo, através da identificacdo e uso das proprias
competéncias desenvolvidas, como também do reconhecimento e superacdo das

fragilidades do coachee. Outras definicdes apresentam o processo como:

Coaching é uma ferramenta que ajuda as pessoas a produzir resultados
extraordinarios em suas vidas pessoais, profissionais, empreendimento e
organizacfes. Através do coaching, os coachees aprofundam sua aprendizagem
melhorando seu desempenho e qualidade de vida (ICF - International Coaching

Federation, 2012).



De acordo com essa mesma instituicdo, algumas definicdes importantes
nesse contexto envolvem: (1) o coaching, o qual representa o processo em si; (2)
coach é o profissional que conduz o processo de coaching e tem como funcéo
apoiar alguém a atingir determinado objetivo e resultado; (3) coachee é a pessoa
que recebe o coaching. Assim, para Ricci (2006), a fungdo do coach é dar poder
para que as pessoas produzam, para que suas intencdes se tornem acdes, que, por
sua vez se traduzam em resultados. O processo contribui para que o coachee
adquira competéncias e produza mudangas. Estabelece-se um compromisso,
possibilitando um acompanhamento da evolugdo, dando suporte nos momentos
dificeis e estimulando o cliente a realizar algo significativo para si mesmo. O grande
objetivo é assegurar que o coachee atinja os resultados desejados.

Para Lages e O"Connor (2004), o coach é o orientador para que 0 sujeito
alcance o melhor que ele pode ser. Atuar como coach significa, para Milaré e
Yoshida (2007), ser um profissional qualificado a ajudar uma pessoa a expandir suas
competéncias, levando-o de um posicionamento a outro, sustentado por seus
principios e valores. Nesse sentido, a esséncia do coaching é ajudar o individuo a
resolver seus problemas e a transformar o que aprendeu em resultados positivos
para si e para a equipe a qual lidera. Depois de apresentar vérias definices, esse
estudo recomenda as definicbes apresentadas pela Wikipédia (2012) e pela ICF -
International Coaching Federation (2013), citadas anteriormente.

Para alguns estudiosos, o coaching divide-se em trés etapas: a preparagao ,
com o objetivo de analisar os contextos e definir os objetivos; a segunda etapa € o
proprio processo , que acontece através de reunides estruturadas para se explorar
a situacéo atual, desenhar um plano de agéo para alcangar os objetivos propostos, e

por fim uma validagdo das agbes. A Ultima etapa refere-se ao seguimento , onde o



coachee e coach verificam o0s objetivos que foram atingidos e as melhorias
alcancadas, a partir deste momento planejam-se novas agbes (Roman & Ferrandez,
2008).

O processo de coaching inicia-se quando 0 sujeito procura 0 apoio para
desenvolver algum aspecto da sua vida, e o coach aceita apoia-lo, para que seja
atingido o resultado. Entende-se que o comprometimento do coach ndo é apenas
com o resultado e sim com a pessoa como um todo. Ser indicado para participar de
um programa de coaching significa que se pretende obter mudancas no
desempenho e para isso, é necessério que a ajuda seja aceita, que haja
comprometimento para atuar dentro do contrato que sera estabelecido e € preciso
esforco pessoal para alcancar os objetivos propostos, conforme salientado por
Araujo (1999).

Desse modo, Zaharov (2010) argumenta que o coaching possibilita o
autoconhecimento visto que, no inicio do processo de coaching, o cliente necessita
saber com clareza onde se encontra no momento, para que possa chegar ao lugar
desejado, ou seja, é necessario ter um bom conhecimento de si para alcancar as
metas estabelecidas. Assim, para qualquer transformacao efetiva, faz-se necessario
gue o sujeito seja flexivel, possibilitando que revise constantemente seus valores e
habitos, e que o novo comportamento estabelecido seja simples e equilibrado, caso
no qual a mudanca sera efetiva, podendo ainda, em caso de desuso, a mudanca ser
apenas temporaria.

O capitulo a seqguir evidenciara aspectos especificos sobre o coachee, se ele
esta pronto ou ndo para efetivamente realizar um processo de coaching, uma vez
gue pode acontecer do sujeito ndo estar preparado para mudancas e/ou mostrar-se

resistente ao processo.
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Il - ASPECTOS ENVOLVIDOS NA APLICACAO DO COACHING

O coachee esté pronto para mudancas ?

Espera-se que o0 coaching seja compreendido como uma pratica de
desenvolvimento humano, visando o bem estar no exercicio do trabalho diério,
possibilitando a consciéncia de cuidar-se de si, cuidar-se para si e para 0s outros,
objetivando um propoésito de vida, encontrando sentido no trabalho e na vida
pessoal. A pratica do coaching deve ser atualizada e humanizante, ou seja, a
compreensdo do homem ao sentido de ser existente, de se desenvolver enquanto
ser humano, tendo consciéncia de como é ser um ser no mundo. Pensar coaching
como um resgate humano, que esta se perdendo diante da tecnologia e
organizagbes emergentes, é lembrar que a vida profissional precisa de um projeto
pessoal, segundo Moraes (2007).

Através do processo de coaching, é possivel mudar comportamentos e
atitudes, através de técnicas e dialogos estruturados que promovem o
desenvolvimento do individuo e das organizagbes. A mudanga significa
transformacdo de algo, de uma percepgdo, situacdo, fato, e compreender a
mudanga como um contexto importante, faz toda a diferenca no processo de
coaching, que esta voltado a obter transformacfes na vida do sujeito para sua
propria realizacéo (Percia, Matteu, Marques & Sita, 2012).

Para um processo de coaching gerar resultados efetivos, mudancas deverao
ser realizadas. E importante evidenciar que devido a variedade de fatores de um
processo de mudancga, 0 coach precisa ter coeréncia com suas estratégias de
intervencdo, conforme o0 estagio que se encontra o coachee, para melhor

compreensdo, esses estagios serdo apresentados ainda neste capitulo. E valido
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ressaltar também, que a relacdo entre o coach e o coachee é um elemento central
para a mudanga, as conexdes estabelecidas s&o essenciais para que se alcance a
mudancga desejada (Grant, 2006). Conforme Reis e Nakata (2010), o modelo
transtedrico de mudanga TTM - Transtheoretical Model of Change, usado no
processo de coaching contribui para diferenciar que os coachees podem estar em
fases diferentes e 0 que se constata € que na literatura pouca énfase tem sido dada
a esse mapeamento de fases. Seria interessante pesquisar instrumentos que
possam ser adequados e validados para identificar em que fase encontra-se o
coachee.

O modelo transtedérico de mudancga, desenvolvido por James Prochaska e
colaboradores nos anos 70, tornou-se um recurso muito utilizado no processo de
coaching de executivos e de vida. As primeiras intervengdes do modelo remeteram-
se a tratamento tabagista e através dos estudos observaram-se mudancas
espontaneas e também induzidas, foram consideradas teorias de explicagdo do
comportamento como psicanalitica e comportamental, porém a conclusédo foi que as
teorias ndo explicavam como 0s sujeitos passavam pelo processo de motivagado
para uma mudanca. Desse modo, o estudo foi direcionado a entender de forma
especifica o processo de mudanga. A seguir serdo apresentados 0s cinco estagios
que fazem parte do modelo transtedrico de mudangas (Werlang & Oliveira, 2006).

Conforme Prochaska e Diclemente (1983), o primeiro estagio € a Pré-
contemplagdo, o0 sujeito ndo aceita o fato de que precisa mudar algum
comportamento. Para Reis e Nakata (2010), o coachee ndo se mostra consciente de
elementos, como por exemplo, os impactos profissionais ocasionados por um
determinado tipo de comportamento ou mesmo percep¢do que algumas

competéncias que necessitam ser desenvolvidas. Nesta fase, o coachee é
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convidado a fazer uma auto-observacdo de suas potencialidades, necessidades de
desenvolvimento, tomada de consciéncia das caracteristicas pessoais,
comportamentos apresentados, desempenho profissional e motivagdes.

No estagio de Contemplacdo, segundo Reis e Nakata (2010), espera-se que
o coachee identifique as necessidades de rever comportamentos e competéncias
profissionais e sugere a exploracdo dos objetivos pessoais, valores, desejo de
mudancga, e a real importancia da mudanga para o0 sucesso do coachee. As
ferramentas indicadas pelo autor sdo: feedback, avaliagdo 360° graus, analises de
estilos comportamentais, contextualizacbes como carreira, politica, objetivos
pessoais e organizacionais.

Segundo Prochaska e Diclemente (1983), no estagio de Preparagdo, o
coachee assume fortemente um compromisso com a mudanca, focando na
realizacdo, tomada de decisdo para a futura agdo. O autor propde a estratégia de
andlise de forcas e fraguezas do coachee, trabalho que contribuird com a futura
acao.

Na seguinte fase, A¢cdo, 0 Sujeito possui um COMPromMisso Consigo Mesmo
em promover mudancas comportamentais (Prochaska e Diclemente, 1983). Para
Reis e Nakata (2010), o coachee faz uma gestdo de elementos pessoais e
interpessoais frente a realizacdo dos objetivos a que se prop6s. O individuo possui
uma percepcdo sobre a auto-observacdo, auto-avaliacdo e auto-reacdo frente as
situagbes que enfrenta. Sugere-se a elaboracdo de um plano de acdo, com o
objetivo de buscar alcancar os resultados propostos.

Segundo Prochaska e Diclemente (1983), no estdgio chamado de
Manutencdo, o0 sujeito se esforga para que 0S comportamentos anteriores nao

voltem a acontecer e se controla para que néo haja retrocesso. Reis e Nakata (2010)
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afirmam que o sujeito pode apresentar retrocessos e recaidas, ou seja, antes que
seja alcancado o término do processo de mudanca, € necessario atencao frente ao
desempenho estabelecido, é preciso haver um monitoramento continuo dos
avancos.

Para Werlang e Oliveira (2006), no Estagio de Término , ndo existe mais
ameacas, 0 sujeito se sente confiante em nao retroceder ao comportamento anterior.
Peltier (2010) comenta que neste estigio, 0 comportamento antigo néo interessa
mais para o coachee e as mudancas estdo consolidadas e fazem parte da sua
propria identidade.

Fazendo uma conexdo com o que foi exposto, é importante também ressaltar
a contribuicdo de Clutterbuck (2008), que reforga: todo processo de coaching deve
comecar com a necessidade de mudanga. Para Grant, (2006) um importante
aspecto de mudanca é a forca do habito, que sdo aspectos fisiolégicos e
psicologicos do sujeito que gostaria de mudar. Essa for¢ca do habito esta associada
com a facilidade ou dificuldade dos sujeitos em adotarem novos comportamentos.
Nao se pode supor que 0 coachee encontra-se no passo de acdo somente por ter
alcancado uma mudanca de forca de habito. E necessario que seja feita uma
avaliacao profunda do coachee com a disposicdo de mudanca.

O modelo transtedrico de mudangas tem sido cada vez mais considerado na
literatura e préatica do coaching, devido a grande contribuicédo para identificacdo dos
estagios que se encontram o0s coachees. A seguir serdo fornecidas informacoes

praticas sobre as reunifes de coaching, em diversos contextos da tematica.
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Reunides de coaching

Os autores Villa e Caperan (2010) contribuem com o tema explicando quatro
processos de coaching, o primeiro é o de aprendizagem , onde séo identificados os
aspectos que o cliente quer modificar, através de um dialogo estruturado, utilizando
de ferramentas de recursos humanos, como testes, e definindo metas e objetivos. O
segundo processo € chamado de fixacdo de objetivos , baseado nas competéncias,
novos hébitos, atitudes, valores e crencgas. O terceiro processo sdo as reunides de
coaching, onde acontece a auto-reflexdo, o plano de trabalho, feedback do coach e
por ultimo, o processo da devolutiva, que contempla novos habitos de trabalho,
novas metas e resolugéo dos aspectos que estavam planejados para desenvolver.

Neste capitulo vamos abordar as reunides de coaching, que geralmente
acontecem em escritérios ou na propria empresa onde o profissional trabalha, no
horario do expediente, devendo-se destacar a possibilidade de que algumas
reunides possam ser realizadas via email ou telefone (Milaré & Yoshida, 2007).
Nesse sentido, Goldsmith, Lyons e Freas (2003) destacam que o valor do coaching
ndo esta limitado ao local e meio de comunicacdo, mas sim a qualidade do dialogo,
sendo este o principal requisito do processo. De acordo com Berry, Ahsby e Gnilka
(2011), durante o coaching, desenvolve-se uma alianga de trabalho entre o coach e
0 coachee, a conceituacdo dessa alianca baseia-se em um contrato estabelecido
entre 0s sujeitos, de respeito e confianca. Segundo Payeras (2004) o contrato
informal estabelecido € uma consequéncia de uma confiangca muatua entre o0s
participantes do processo, profissional e cliente, além de destacar que ambos
envolvidos neste contexto devem alinhar suas expectativas e papéis. Neste mesmo

momento se estabelece o preco da reunido de coaching e horarios. O
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estabelecimento do contrato é a chave para garantir 0 sucesso do processo de
coaching.

Nota-se atualmente, que com o avanco tecnoldgico, as reunifes de coaching
nao sdo realizadas apenas de forma presencial, podendo acontecer por telefone,
Skype, emalil, videoconferéncias, dada a comprovada eficacia de ambas as técnicas.
Um estudo de Berry, Ahsby e Gnilka (2011) sobre a influéncia das reunides
realizadas remotamente, comparadas com as reunifes presenciais, indicou que nao
houve diferenca significativa entre os dois modelos, de forma a se poder constatar
que, se existe uma forte alianga de trabalho, essa relagdo sustenta reunides
realizadas remotamente.

Leibling e Prior (2004) recomendam que quando se inicia a reunidao de
coaching, que seja identificado os valores e virtudes como base para se estabelecer
uma relacdo positiva entre o coach e o coachee. Isso permitird que a imagem do
profissional que atua com coaching seja construida positivamente, sendo
possivelmente visto como um profissional acessivel, com credibilidade, confianca e
com escuta ativa. Sobre essa questdo, Renner (2007), ao pensar dentro de uma
perspectiva globalizada, principalmente nos paises desenvolvidos, aponta ser
necessario considerar a cultura de cada coachee no processo de coaching. O autor
afirma que é possivel que o coach construa um rapport, desenvolva a credibilidade e
trabalhe efetivamente com qualquer populagdo, de maneira que o0 autor sugere a
importancia de que nao haja nenhuma mudanca radical de competéncias, por tratar-
se de culturas diferentes, acreditando que, a partir da compreensao da visdo do
sujeito e dos negoécios do proprio coachee, seja possivel alcancar resultados

satisfatorios.
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Na perspectiva de Peterson (2007), o desafio do coaching é saber quem é
realmente o coachee, qual cultura, status social, historico familiar, experiéncias de
vida, educacéo, profisséo e personalidade. Todo o conhecimento do contexto de
vida do cliente contribuira para a identificacdo dos comportamentos realizados frente
a qualquer situagdo. O entendimento das diferengas culturais possibilita que o
processo de coaching seja mais profundo e qualitativo, e o coach contribua
assertivamente para que seja alcancado o objetivo proposto pelo cliente. O coach
gue atua com pessoas de diversas nacionalidades e culturas deve preparar-se para
aprender novos caminhos durante as reunides e adaptar-se com a nova cultura e
estilos do coachee. Um bom coach reconhece que as pessoas enxergam o mundo
de forma diferente, a relacdo de confianca € vista como pré-requisito inicial para que
0 coaching seja efetivo.

Outro aspecto importante a ser evidenciado durante as reunides de coaching
sdo as perguntas, que essencialmente contribuem para a tomada de decisdes e
colaboram para o aumento da criatividade do cliente, ou seja, quando o coach faz
uma pergunta ao coachee, é como se fosse dado um convite para a pessoa pensar.
Sugere-se que durante as reunifes as perguntas sejam abertas, que gere novas
informagdes nas respostas, e que levem o cliente a refletir no momento da resposta.
As perguntas iniciadas por “Como” exploram processos € como as coisas
acontecem, desse modo, possibilitam que o cliente sinta emocdes ao responder,
porque as respostas estdo associadas a experiéncias boas ou ruins e leva o
coachee a associar alguma situacdo. O grande objetivo das perguntas é fazer com
qgue o coachee questione-se e reveja sua estratégia para atingir as metas desejadas.

Assim boas perguntas podem comegar com “O que...”, “Quem...”, “Qual...”, etc.,

conforme sugerido por Krausz (2007).
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Villa e Caperan (2010) indicam que durante as reunifes, a base do coaching
é o didlogo, que promovera o auto-conhecimento e o desenvolvimento do coachee,
além de ser necessario coordenar os objetivos propostos, bem como a distribuicao
das reunibes, horario e duragdo. Zaharov (2010) comenta que mesmo apos as
reunides de coaching, o coach pode vir a ter algumas idéias, que contribuam para o
desenvolvimento do coachee e agregar isso as reunides de coaching, promovendo
reflexdes e atentando-se sempre para ndo influenciar o cliente. Para Roman e
Ferrandez (2008) as reunides de coaching devem ser estruturadas, visando explorar
situacdes atuais, do presente, e assim desenhar um plano de agéo que conduza o
cliente ao alcance dos objetivos estabelecidos, também se faz a validagdo das
acOes durante o processo.

Diante da constatacdo de que coaching tem sido aplicado em diversos
profissionais, utilizando os recursos tecnoldgicos para facilitar a comunicagéo e que
a cultura também tem sido considerada um importante fator, saber perguntar
fundamenta a técnica e o uso do dialogo estruturado € a chave para que 0 processo
de coaching obtenha o sucesso esperado. A seguir serdo fornecidas algumas

técnicas que podem ser aplicadas em diversos contextos do coaching.

Técnicas utilizadas no processo de  coaching

S&o inUmeras as praticas utilizadas por profissionais que atuam com a
temética coaching, principalmente porque ndo existe uma padronizacdo sobre quais
técnicas utilizar, entdo diante da experiéncia e do conhecimento do coach, defini-se
os modelo e técnicas a serem aplicados, com o intuito de auxiliar o coachee na

jornada do coaching. De acordo com Gonzélez (2008), o coaching tem como
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objetivo o desenvolvimento pessoal e pode ser associado por diversos métodos e
recursos para que se atinja o objetivo proposto.

Todo processo de coaching possui a identificagéo do estado atual do coachee
e estado desejado, isso significa, saber onde o cliente encontra-se atualmente e
onde quer chegar em seu objetivo. Diante deste contexto, alguns profissionais
buscam identificar as crencas e valores do coachee e relacionar com o proposito de
vida, de carreira e essa relagéo contribui para que o sujeito avance na direcdo que
tracou, pois crengas e valores estdo bem relacionados ao seu intimo. Para identificar
as crencas e valores, € comum usar a técnica Roda da Vida. Através dessa
ferramenta é possivel obter o grau de satisfacdo do coachee em quadrantes que
representam sua vida, como exemplo qualidade de vida, relacionamentos, aspectos
profissionais e pessoais. Com essa atividade, o coach consegue obter informacdes
sobre o que é realmente importante para o coachee e usar desses dados para
auxiliar o cliente durante as reunifes realizadas (Percia, Matteu, Marques & Sita,
2012).

Em continuagdo sobre os possiveis recursos utilizados nas reunifes, Paula
(2005) comenta que o coach devera construir junto com o coachee o planejamento
estratégico. Ou seja, € explicado ao cliente como sera realizado o processo de
coaching e neste planejamento € considerado aspectos individuais, inclinagdo
profissional, valores e crencas do cliente. Ao tratar de aspectos profissionais, deve-
se sempre levar em conta o ser humano como um todo, nunca dissociado das outras
dimensdes humanas que o compdem, com caracteristicas emocionais, sociais,
culturais, etc.

Faz-se importante destacar neste capitulo, a recomendacdo de Payeras

(2004) sendo as atitudes bésicas fatores indispenséaveis para a atuacdo do coach,
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ou seja, observacdo, escuta ativa e empatia, sdo recursos que possibilitam que o
cliente se sinta compreendido, porém respeitando um distanciamento 6timo e
adequado, para que o coachee ndo perca a perspectiva, ou seja, o coach deve
compreender a situacdo do coachee, mas néo se deixar influenciar e néao influencia-
lo também. Outro recurso utilizado e sugerido pelo autor € a técnica da
reformulacdo, onde de certa forma, o coach se converte em um espelho para o
cliente e o ajuda a compreender a situacdo vivida, ou seja, possibilita uma
consciéncia diferente sobre a situagdo e essa contribuicdo com outro ponto de vista
0 ajudara a quebrar algum obstaculo ou resisténcia.

De acordo com Clutterbuck (2008) uma técnica chamada roteiriza¢do, no qual
o cliente precisa escrever os motivos que deram errado nas reunifes que participou,
e seus sentimentos em cada parte da reunido. A analise dessa situacdo remete a
comportamentos repetitivos, que é possivel identificar através do relato do coachee,
e 0 mesmo sob posse dessa andlise elegera o que quer mudar em seu
comportamento.

Diante do exposto, € importante destacar que o papel do coach é entender o
mapa de seu cliente, suas crengas, valores, comportamentos e paradigmas. Cabe
ressaltar também a aplicagdo de técnicas que sdo suporte do coach durante as
reunibes e sdo chamadas coadjuvantes, como a PNL, que significa Programacao
Neurolinguistica, considerada um modelo de comunicagdo, linguistica e de
desenvolvimento humano. Outras técnicas coadjuvantes qgue merecem destaque sao
a hipnose ericksoniana que pode ser entendida como um estado alterado da
consciéncia, a Cinesiologia, Constelagdo Familiar e EFT - Emotional Freedom

Tecnique (Percia, Matteu, Marques & Sita, 2012).
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Outro recurso, bastante utilizado é a avaliagdo 360° o0s autores Camara,
Guerra e Rodrigues (2007) afirmam que através deste instrumento, € possivel
elaborar um plano de desenvolvimento, considerando o aperfeicoamento de pontos
fortes e também visando minimizar os pontos fracos do coachee. Este processo trata
de um acompanhamento de desenvolvimento continuo, na construcdo de um
caminho para melhor desempenho. Anwandter (2010), também recomenda que a
avaliacao 360° seja utilizada no processo de coaching, porque possibilita estabelecer
um grau de comparacao entre o antes e o depois do processo.

Ainda evidenciando a avaliagdo 360°, Peltier (2010) destaca uma pesquisa
realizada em Harvard, citada por Kauffman e Coutu (2009) demonstra que 77% dos
participantes considera a avaliagdo 360° de grande valor no processo de coaching. A
utilizacdo deste instrumento apresenta importantes ressalvas que sao trabalhadas
durante as reunibes de coaching, sendo que, a técnica mais utilizada apos os
resultados da avaliagdo 360°, seria o feedback.

Payeras (2004) indica que faz uso também de questionérios individuais, que
contribuem para o autodiagnéstico, ou seja, o coach prepara algumas perguntas
sobre preferéncias, valores, aspectos pessoais, profissionais, etc., e, pede para o
coachee responder. Outro aspecto importante destacado pelo autor € que o0s
coaches devem ser formados e preparados para aplicar avaliacbes 360°,
guestionarios, técnicas e o préprio coaching enquanto processo de desenvolvimento,
para nao frustrar as pessoas que se submetem a participar desse processo.

Existem varios modelos para desenvolver o didlogo no processo do coaching,
o autor Clutterbuck (2008) recomenda o modelo MROV (Metas, Realidade, Opcoes
e Vontade), desenvolvido pelo coach John Whitmore. A utilizagdo do modelo MROV

possibilita a observacdo do dialogo de/ para a aprendizagem e através do dialogo, o
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coachee constroi seu entendimento, identifica formas de progredir e assim assume o
controle do seu desenvolvimento. O modelo MROV contempla 7 niveis de dialogos
para a aprendizagem que serdo disponibilizados: o primeiro é o social, que visa
construir um vinculo com os interlocutores; o0 técnico, tem como objetivo a
compreensdo dos sistemas e processo para que sejam realizadas as tarefas
estabelecidas; o tético, contribui para que o coachee resolva as questdes de
maneira pratica; o estratégico , oportuniza um entendimento mais profundo do
contexto, desenvolvendo solucbes de longo prazo; a autopercepcaol/
autoentendimento , proporciona analisar aspectos do interior do coachee,
verificando como ele esta lidando com situagBes dificeis, criando condicbes de
refor¢o para acreditar em si mesmo; mudangas de comportamento , trata-se de um
didlogo para verificar os avangos comportamentais atingidos ou ndo; integracgao,
possibilita uma significacdo pessoal do papel e propésito do cliente em diversos
contextos. O autor afirma que todos esses niveis estdo relacionados e contribuem
para o desenvolvimento do cliente de forma mais profunda se o dialogo mantido com
o coach for bem focado.

O modelo GROW, desenvolvido em 1980, também por John Whitmore,
tornou-se o mais utilizado pelos coaches, de diversos seguimentos, por se tratar de
uma técnica simples e efetiva, que promove um ciclo natural de realizacdo das
acoes, possibilitando que o coachee identifique o que necessita realizar em cada
fase. Este modelo visa auxiliar o lider a levar os seus colaboradores a atingir a
maxima performance. As letras indicam a agdo ao cliente: G: goal, que significa
estabelecer os objetivos; R: reality, refere-se saber qual é a situagdo que o cliente
encontra-se atualmente frente ao objetivo; O: options, sdo as possiveis solu¢des

gue se podem tomar para alcancar a meta estabelecida e W: wrap-up ou will, seria
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a realizacdo do plano que foi tragado para se atingir ao objetivo, estando consciente
para ndo sair da rota estabelecida (Passmore, 2010).

Carril (2008) propde o modelo COMPACTA, como uma ferramenta que
contribui na definicAo da meta, onde o cliente escreve o objetivo e depois valida o
objetivo através dos seguintes parametros: é concreto, observavel e mensuravel? O
que depende do coachee para ser alcangado? Possui um contexto determinado? Foi
definido um dia, més e ano? E uma meta motivadora? Apés o cliente responder as
qguestdes acima sobre cada objetivo tragado, é hora de buscar respostas, que
recursos necessitara e que apoio deverd pedir para fazer acontecer a meta.

Diversos sdo os modelos e técnicas aplicadas visando o desenvolvimento
pessoal e profissional através do coaching, dentre as técnicas, o feedback tem sido
evidenciado pelos profissionais como a ferramenta mais utilizada. Considerando o
destaque deste constructo, é importante aprofundé-lo a seguir, com um capitulo

especifico sobre a importancia do feedback no processo de coaching.

A importancia do feedback neste contexto

Feedback é a base de todas as relacdes interpessoais, pode-se avaliar a
importancia que o ser humano tem em receber um retorno em relagdo aos seus
comportamentos, sejam em relacionamentos de ordem pessoal ou profissional. H&4
uma necessidade desta orientacdo “do outro” para nortearmos e direcionarmos
nossa conduta, afirma Willians (2005).

Conforme apontado nos estudos de Paula (2005), a principal ferramenta para
a gestdo de pessoas é o feedback, fazendo uso desta é possivel realizar
diagnosticos precisos, corrigir falhas, verificar a efichcia da mudanca e também

atender a real necessidade do sujeito. Quando o cliente desenvolve efetivamente a
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arte de dar e receber feedback, sua evolugdo em melhorias estabelecidas como
meta ocorrem de forma mais acelerada. Cabe ressaltar que se faz necessario ter um
auto-conhecimento e percepcao do outro, ja desenvolvidos.

Grande parte das intervengfes no coaching se faz por meio do feedback e
existem dois aspectos fundamentais do papel do feedback no coaching: o primeiro
corresponde ao levantamento das necessidades a serem trabalhadas no processo.
O feedback é um recurso muito utilizado para identificar as principais qualidades e
0S pontos que necessitam de desenvolvimento do coachee. O segundo aspecto trata
do plano de desenvolvimento, ou seja, o feedback podera ser utilizado como uma
estratégia para reforcar comportamentos e também trazer a mudanca de
comportamentos que o cliente almeja (Moreira, 2009).

Em um programa de coaching, o feedback é uma estratégia para se chegar a
uma acao, e, pode ser dado pelo coach, chefe, pares e equipe. O feedback é a parte
mais importante do coaching de executivos e das intervengBes cognitivas. As
autoras afirmam que o coach trabalha com as informacdes coletadas durante o
processo de gestdo do desempenho e consideram esse levantamento como
elementos a serem transformados através do processo de coaching, ou seja, o
feedback é utilizado para levantar informacdes do desempenho e a problemética do
coachee para posteriormente serem trabalhadas (Milaré & Yoshida, 2009). Camara,
Guerra e Rodrigues (2007) sugerem que através do processo de coaching, o
feedback é muito utilizado na implementacdo de planos de desenvolvimento,
otimizando pontos fortes, aprimorando-os, desenvolvendo-os e melhorando os
pontos fracos identificados.

O feedback é um fator que se associa com a percep¢ao de auto-eficacia e

utilizar dessa técnica promove o melhoramento da capacidade do coachee em tomar
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consciéncia do que realiza e também do que pode fazer, desse modo, o feedback
torna-se fundamental para a mudanca de comportamento e manutengcdo da mesma.
Recomenda-se promover feedbacks positivos, que destaquem os avancgos e reforce
0 comportamento do coachee, bem como 0s negativos que possibilitam a visdo de
melhoria (Gajardo, 2007).

Desse modo, o conceito de feedback no coaching deve ser implementado
como parte fundamental do processo e recomenda-se estar orientado aos
acontecimentos e desprovidos de juizos sobre o coachee, e também que seja
expressado em primeira pessoa, e considerado como um crescimento. O melhor
momento de realizar o feedback é quando se encontra mais préximo dos fatos e em
um momento onde o estado emocional da pessoa ndo se encontra alterado por
alguma circunstancia (Anwandter, 2010). Segundo Goldsmith, Lyons e Freas (2003)
o coach deve ter consciéncia que nem sempre agradar4d o coachee com os
feedbacks fornecidos, caso contrario os feedbacks ndo seréo reais e impactantes e
o tempo dos coachees também pode estar sendo gasto de forma incorreta. O
feedback € um aspecto critico e tem como objetivo promover conscientizacdo para
mudancgas duradoras e positivas através do processo de coaching.

Para Ferreira e Monteiro (2007), é necessario que a relacdo entre o coach e o
coachee seja de muita confianca, e que aconteca feedback entre ambos, facilitando
a compreensao mutua de valores e trocas de experiéncias. O coach tem como papel
incentivar o coachee a compreender através do feedback o que a experiéncia
proporciona e analisar as situagbes sobre novas perspectivas, desse modo o
coachee amplia sua consciéncia e fortalece a auto-estima. O autor Payeras (2004)
sugere que o feedback ajuda a reforgar o processo de intervencao, ou seja, deve ser

fornecido pelo coach como vice-versa, para que aconteca uma interagdo entre

25



ambos e assim o processo de coaching terd mais chances de obter sucesso.
Gregory e Levy (2011) reforcam que no processo de feedback, o coach deve
reconhecer seu papel como uma fonte priméria de feedback, concentrando-se,
assim, em uma comunicagdo eficaz, de forma apropriada e transmitindo
confiabilidade, o feedback deve ser especifico, apresentado em tempo hébil, e
dirigido pelo comportamento observavel.

Clutterbuck (2008) comenta que quando o coach é um profissional muito
capacitado no processo, com grande experiéncia de reunides acumuladas, possui
mais objetividade em seus comentéarios, perguntas, possibilitando para o coachee
identificar fatores antes ocultos. Esses fatores ndo sdo perceptiveis e quanto mais
feedbacks assertivos e Uteis esse cliente receber, chegara mais préxima a mudanca
que deseja galgar.

E interessante evidenciar uma forma de feedback adotada por uma
multinacional americana, que desenvolveu um sistema de solicitagcdo de feedback
automatizado, para ser usado ap0s as reunides de coaching. O coachee decide de
guem quer receber um feedback (do coach, de algum colega, outros mentores, do
lider superior), o pedido de feedback possui um link que permitirhd o acesso ao coach
e gestor e o retorno € enviado ao cliente por email. Os autores afirmam que a
utilizacdo do sistema permite melhor sincronizacdo entre os envolvidos e facilita a
interacdo, é indicado também para profissionais que estejam geograficamente
distantes (Wick, Pollock & Jefferson, 2011).

A técnica do feedback no processo de coaching, contribui para que o coachee
atinja os resultados esperados, € importante oferecer uma visdo de como séo
obtidos estes resultados, casos de sucessos e também insucessos, uma melhor

explicagd@o sobre este contexto, seré fornecida com mais detalhes a seguir.
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Quais resultados sao possiveis de alcancar através do coaching?

Neenan e Dryden (2004) afirmam que através do coaching é possivel
desenvolver uma eficiéncia pessoal, e se o0 cliente aprender a pensar de uma
maneira diferente das situacdes que vive, pode assim atuar de forma distinta e ter
uma atitude direcionada a resolucdo de problemas. Dinsmore e Soares (2007)
afirmam que existem diversas vantagens para quem participa do processo de
coaching. Nas organiza¢gfes, 0 coaching de equipe contribui para a aquisicdo de
habilidades e competéncias que os profissionais tornam mais competitivos, para
atuarem no mercado de trabalho e consequentemente aumentam sua
empregabilidade. As empresas ganham com os resultados entregues por esses
profissionais, que estdo alinhados aos objetivos tracados, desse modo, os lideres,
atuam com pessoas mais preparadas e consequentemente desenvolvem sua
lideranca e competéncias de gestéo.

Em geral, apds participacdo efetiva de um processo de coaching, os
resultados alcancados podem ser: melhora continua de desempenho individual ou
coletivo, desenvolvimento de competéncias comportamentais, aprimoramento de
habilidades, e muitas vezes, o coachee consegue fazer mais do que sentia que seria
capaz de fazer, identifica-se os limites de cada um e contribui para a valorizacdo do
bem-estar e a auto-realizacdo (Correa, 2008). Para Camara, Guerra e Rodrigues
(2007), os principais beneficios do coaching sdo: desenvolver competéncias,
aprimorar a comunicacao, focar no desempenho para atingir os objetivos pessoais,
profissionais e os da empresa.

Whitmore (2009), relata que o coaching pode ser usado para motivar
pessoas, encontrar solugbes para problemas, delegar, desenvolver pessoas e

equipes de trabalho, melhorar relacionamentos interpessoais, promover resultados
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extraordinarios de mudancas. Diante desse contexto, é possivel que o coachee
eleve sua prépria consciéncia e responsabilidade pelos seus atos, comportamentos
e atitudes.

Outro fator importante para que os resultados sejam alcangcados, é necessario
gue o coach domine a arte de fazer perguntas, saiba indagar, escutar, possibilitar
reflexdes, isso permite obter informagfes com alta qualidade e que coachee faca
uma conexdo entre a linguagem e a experiéncia. A pergunta € o elemento
fundamental do processo e a partir dela, o coach consegue que o coachee
reestruture sua visédo da realidade, aprofundando seu eu e descobrindo valores que
antes nao havia sido percebido (Muradep, 2009). Os autores Leibling e Prior (2004)
comentam que o coach precisa saber que pergunta fazer e o que fazer também com
as respostas obtidas pelo coachee, para que este Ultimo se aproxime cada vez mais
da meta estabelecida.

Dentro do contexto de obter resultados no processo de coaching, Peltier
(2010) relata uma pesquisa realizada por Kauffman & Coutu, na qual evidencia que
existem trés fatores que determinam o sucesso do coaching: (1) € necessario
motivagdo e compromisso com a mudanca por parte do coachee, (2) apoio da
organizacao patrocinadora do processo de coaching e (3) clareza dos objetivos.
Esses trés pontos sdo de grande importancia para que o processo seja satisfatério
tanto para o coachee como para o coach.

Trazendo uma visao pratica quanto aos resultados do processo de coaching,
€ interessante evidenciar uma pesquisa que contribui para a tematica, realizada por
Muniz, da Universidade de Taubaté, no ano de 2011. O objetivo desse estudo foi
analisar o favorecimento adquirido através do processo de coaching, na carreira dos

participantes, que sdo executivos do Vale do Paraiba Paulista. A investigacdo foi
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feita em dois momentos, o primeiro sendo o0 levantamento das empresas que
participaram em 2009 do Guia Exame Melhores e Maiores. As duas empresas
participantes foram do ramo quimico e petroquimico e foram aplicadas entrevistas
semi-estruturadas com profissionais que atuam na area de Recursos Humanos. Os
resultados alcangados no primeiro momento foram de uma amostra de 22 empresas,
sendo apenas sete (43%) que possuem estabelecido um programa estruturado de
coaching, os 57% restantes ndo desenvolvem programa de coaching. No segundo
momento, estabeleceu-se uma amostra de 14 profissionais entrevistados, sendo
seis que atuam na area de RH e oito executivos participantes do processo de
coaching. A seguir, os resultados apresentados: (1) ndo foi demonstrado
homogeneidade no significado do termo coaching; (2) os resultados das reunides de
coaching tinham mais foco em manutengdo do momento de carreira atual, ao invés
de contribuir para uma carreira futura; (3) demonstrou falta de alinhamento entre os
profissionais de Recurso Humanos e participantes em relacdo as etapas do
processo de coaching, considerando a relacdo entre teoria e pratica; (4) dificuldade
na identificacdo do que € necessario e qual o objetivo do processo, impactando nos
resultados e (5) identificacdo de que a implementacao do lider coach ainda esta num
estagio iniciante (Muniz, 2011).

Alguns resultados podem ndo ser alcangcados e consequentemente, o
processo de coaching pode néo ser eficaz. Cuenca (2011) cita alguns aspectos que
podem contribuir para o insucesso do processo: julgamentos realizados pelo coach;
associar ao que o cliente est4d dizendo as proprias experiéncias; influenciar o
coachee por suas emocgdes; ndo se concentrar e deixar pensamentos que tirem o

foco fazer parte da reunido; oferecer ao cliente a sua propria opini&o.
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Diante desta perspectiva, é fundamental e necessério ter profissionalismo e
maturidade para lidar com o coaching e assim contribuir para que os resultados
estabelecidos pelo coachee sejam atingidos. Direcionando o tema para as
organizacdes, é valido enfatizar a aplicacdo do coaching no ambiente de trabalho,
gue na maioria das vezes, contratam o profissional coach com o objetivo de alcancar
melhores resultados, através do processo aplicado nas liderancas, subordinados e

equipes, maiores detalhes serdo explorados a seguir.
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[l - COACHING CORPORATIVO

O coaching nas organizagdes

A prética do coaching consolida-se a cada dia nas organizacdes, e € vista
como uma ponte para o sucesso dos individuos que procuram por esse recurso de
desenvolvimento, por iniciativa propria ou patrocinada pelas empresas. O coaching
atualmente encontra-se em destaque. H& alguns anos atras apenas os atletas
tinham um coach, hoje em dia, desde os jovens assim como os altos executivos
estdo se familiarizando a cada dia mais com essa ferramenta, comenta (Jones,
2005). Para Percia e Sita (2013) o coaching vem sendo reconhecido como processo
estratégico de desenvolvimento de pessoas, de melhora de performance dos
colaboradores, ou seja, 0 processo de coaching realizado de forma efetiva contribui
para um aumento do capital humano e intelectual dos funcionérios, proporcionando
melhores resultados, para as organizacoes.

A percepcao dos envolvidos que atuam com coaching baseia-se no acordo
entre a organizacdo, o coachee e o coach, considerando objetivos estabelecidos,
avaliacdo e resultados alcancados. E necessario verificar se 0s objetivos pessoais
do coach estdo alinhados com os objetivos das organizacdes que em geral
contratam o servi¢o, conforme afirma Ferreira (2008).

O coaching contribui com efeitos positivos para o coachee desenvolver-se e
consequentemente, melhorar competéncias como a comunicagdo, além de colaborar
para relacionamentos interpessoais com mais sucesso, conforme explicitado por
Boyatzis e Mckee (2006). Os autores Roman e Ferrandez (2008) definem o coaching

no contexto organizacional como um acompanhamento de uma pessoa ou equipe de
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trabalho, a partir de suas necessidades profissionais, visando o desenvolvimento do
potencial, de seus comportamentos e conhecimentos técnicos.

Dentro deste contexto, faz-se importante destacar também que o coaching nédo
limita-se ao nivel hierarquico, ou seja, pode ser aplicado em todos os niveis da
organizacdo, mas em geral se contrata 0 processo de coaching em algumas
organizacdes, apenas para colaboradores que séo considerados chaves para a
organizacao, sdo os talentos ou potenciais, algumas empresas contratam para areas
especificas como vendas, outras organiza¢des treinam seus colaboradores para
aplicarem o processo de coaching em sua equipe (Camara, Guerra & Rodrigues,
2007).

O coaching de executivo ou empresarial acontece na maioria das vezes
dentro do ambiente empresarial, mas também acontece dentro das consultorias,
guando solicitado. Geralmente, as organizagbes investem no coaching para
desenvolver habilidades de um individuo ou grupo, com a finalidade de atingir
melhores niveis de desempenhos e resultados. O coaching de executivos pode ser
interno ou externo. O coaching interno corresponde a colaboradores da empresa
gue atuam como coaches com outros colaboradores, a atividade coaching esta
incorporada nas atividades laborais do empregado e ndo ha custo para a empresa.
O coaching externo refere-se a contratagdo de profissionais que ndo tem vinculo
com a organizacdo, em geral se estabelece um contrato com duragéo limitada, com
objetivos definidos, resultados esperados e um alto custo para a empresa (Krausz,
2007).

No contexto das organizacdes também esta presente o coaching realizado
por profissionais que atuam com projetos. A sigla PMO - Project Management Office,

que significa gerenciamento de projetos, tem sido muito usada nas multinacionais, e,
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dentro desses, o coaching € a ferramenta utilizada como modo de elevar o nivel de
performance dos gerentes de projeto, considerando as aprendizagens adquiridas em
projetos anteriormente realizados. Os grandes objetivos das empresas contratarem
0 coach para atuar no desenvolvimento de profissionais da area de projetos é o
aumento da competitividade, retencdo, valorizacdo e maturidade organizacional
(Barcaui, 2012). Para Percia e Sita (2013) quando se contrata um coach para apoiar
coachees da area de projetos, é necessario que esse profissional tenha experiéncia
anterior em projetos, para que a realidade do coachee neste contexto seja
compreendida e para o alcance de metas e objetivos propostos.

Rackham e Vincentis (2007) afirmam que outro contexto em que o coaching
estd presente dentro da organizacdo é na contribuicAo do desenvolvimento do
profissional de vendas, a ferramenta é aplicada para que este profissional ajude aos
clientes a entender as novas necessidades e possibilitar melhores solucdes.
Conhecendo e utilizando o coaching, o profissional pode agregar mais valor e
eficAcia no processo de vendas, de modo que, consequentemente, ter& uma
melhora em seu desempenho. O treinamento de coaching para vendedores, em
geral produz um aumento de receita, de maneira que, ao utilizar essa ferramenta, a
tendéncia dos vendedores é sair do modelo tradicional de vendas e migrar para o
consultivo.

Em uma pesquisa realizada, Ferreira (2008) buscou contemplar a percepcéo
dos participantes do processo de coaching: coach, coachee e a organizagdo que
contratou o servico. O resultado foi que ainda existe uma falta de congruéncia nas
percepcdes dos participantes. As sugestdes para estudos futuros seriam verificar se
existe alinhamento em relagéo ao programa, avaliagdes e resultados esperados na

visdo dos participantes envolvidos. Pode-se também verificar se o foco do programa
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de coaching esta alinhado com os objetivos pessoais dos participantes ou se o foco
é apenas na funcdo que o participante possui na organizagao.

Explorando ainda mais a tematica coaching nas organiza¢des, Moraes (2007)
nos leva a refletir um aspecto importante: de onde surge o pedido para a pratica do
coaching, pela empresa ou pelo sujeito? Se ndo atentar para saber de quem € a
demanda, pode acontecer do sujeito se tornar o objeto, que significa estar apenas
servindo a uma demanda da organizagdo. O coaching nas empresas pode surgir
através de alguma insatisfacdo por parte da area, lider e também do liderado, e
muitas vezes remetem a uma demanda da organizagdo, que pode ndo estar
alinhada com o que o coachee deseja para si. A palavra demanda, na etiologia
demande significa 0 mesmo que perguntar com autoridade, ou seja, sera que o que
a organizacao quer mesmo € o desenvolvimento do seu colaborador ou da meta que
impde ao executivo? A autora sugere que 0s coachees reflitam sobre sua pratica
pessoal e profissional, se conseguem perceber seu desenvolvimento, além do que é
imposto pelas organizagdes.

Pudemos perceber que as organizagbes estdo utilizando o coaching
organizacional, seja para executivos ou para equipes, para desenvolver seus
recursos humanos e consequentemente atingirem suas metas. A seguir sera
explicada a relacdo entre o coaching e a lideranca, dois constructos de grande

importancia que complementam este presente estudo.

Coaching e lideranca
O mundo de hoje necessita desenvolver lideres que sejam capazes de
combinar os desafios da globalizagdo com as tecnologias em uma cultura

empreendedora, e recomenda que para atender a essa demanda o coaching vem
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sendo um dos melhores recursos para o desenvolvimento de lideres. O coaching
ajuda as empresas a desenvolver membros organizacionais (Rego, Pina, Oliveira &
Marcelino, 2004).

Os grandes lideres sdo comprometidos com suas crencgas, valores e séo
emocionalmente inteligentes, afirmam Boyatzis e Mckee (2006). Um bom coaching,
como se referem os autores, promove o desenvolvimento de lideres eficazes dentro
das organizacdes, desse modo, as empresas tém optado por desenvolver lideres
promovendo colaboradores e utilizando o coaching como ferramenta para este fim.

Na perspectiva de Paula (2005), muitos profissionais assumem o papel de
lideranca e ndo possuem uma formacéo sobre o comportamento humano, a grande
maioria dos profissionais participa de diversos cursos, sempre abordando aspectos
gerais e conhecendo superficialmente a arte de liderar. O coaching possibilita o
aprofundamento do desenvolvimento de habilidades e competéncias necessarias
para que o lider alcance o sucesso pessoal e profissional. O autor tem como
referencia para alcancar o sucesso cinco palavras-chave: alinhamento, foco,
paciéncia, persisténcia e atitude. Iniciando com o alinhamento , se refere a conhecer
muito bem qual é a sua inclinagdo profissional e manter-se conectado a ela,
dedicando a sua vida ao que acredita e gosta. O foco representa ndo desviar-se do
objetivo. A paciéncia € saber esperar, ou seja, desenvolver emocionalmente esta
competéncia. Na persisténcia , o individuo deve manter-se equilibrado para nao sair
da direcdo do objetivo tracado e por ultimo a atitude, que representa tornar-se
realidade, fazer acontecer.

Dentro deste contexto, Jounou (2009) comenta que existe a auto-lideranca
consciente, onde o sujeito guia a si proprio, gerencia seus recursos de forma

voluntaria, responsavel e madura, buscando alcancar a meta proposta. Os recursos
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que influenciam negativamente para alcangar o propdsito devem ser gerenciados
para minimiza-los e potencializar os recursos que influenciam positivamente. A soma
dos recursos positivos constitui a fortaleza do sujeito em atingir a meta estabelecida
e essa fortaleza interior € chamada de circulo de influéncia, constituido pela
seguranca do individuo, auto-estima, valores, prioridades, sabedoria, referente a
perspectiva de vida, maturidade, equilibrio pessoal e a capacidade de fazer o que
deseja acontecer. Através do processo de coaching, pelas perguntas e respostas
gue sucedem durante as reunides, sera possivel desenvolver a auto-lideranca, guiar
seu proprio caminho, visando alcancar a meta estabelecida.

Muitos executivos tém participado de reunides de coaching para desenvolver
a lideranca (Chiavenato, 2008). A lideranga é comportamento, acdo, através do
exercicio e da prética é que ocorre o aperfeicoamento desta habilidade humana. O
autor sugere que os profissionais que desejam desenvolver-se enquanto lideres
devem iniciar atuando em um nivel basico de lideranga, com o publico operacional,
para desenvolver a interacdo e o relacionamento, conduzindo a equipe, motivando-
0s para que a atividade seja executada com qualidade e exceléncia, visando atingir
as metas em curto prazo. O nivel intermediario de lideranca € atuar como gerente
gue possui uma equipe de lideres que irdo liderar os operacionais, neste tipo de
lideranca os objetivos a serem alcangcados é de médio prazo, a proximidade com a
equipe sera realizada durante as reunides. Em um nivel superior, a lideranca é mais
estratégica e a atuagdo € como um diretor do negécio, oferecendo resultados
globais a empresa.

Whitmore (2009) relata que é importante que a lideranca valorize e reconheca
0 potencial de seus colaboradores, e que facilite que o funcionério também tenha

consciéncia deste potencial interior. Através do coaching, o lider pode desenvolver
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consciéncia, responsabilidade e auto-confianga no dia a dia de seu trabalho e
contribuir para que os sujeitos que atuam em sua equipe também se desenvolvam
essas habilidades. E interessante que lideranca e coaching estejam relacionados
nos quesitos de participagcdo, de escolha, de tomada de decisdo. O coaching como
processo de desenvolvimento tem sido altamente efetivo e contribui para o
desenvolvimento da organizacgéo, do lider e da equipe.

Também Roman e Ferrandez (2008) contribuem para o estudo da lideranca
guando citam que o aspecto fundamental que determina o desenvolvimento das
organizagbes sdo as quantidades e qualidades dos lideres. O lider atualmente
necessita aprender, modificar e aplicar um enfoque adequado a uma determinada
situacdo empresarial, e assim os lideres que fazem coaching possuem um
diferencial, porque geram um sentimento de lealdade aos coachees ou profissionais
gue atuam no dia a dia com ele; comunicam uma expectativa de melhoria continua
nos processos, consequentemente melhoria de desempenho e produtividade; criam
um clima de trabalho possibilitando uma comunicagéo aberta.

O atributo principal da equipe de alto desempenho € que o lider seja efetivo,
possuindo credibilidade, respeito e compromisso em relagdo aos membros da
equipe, que tenha capacidade de influenciar para que o objetivo seja atingido. O
ponto chave é a credibilidade, e a principal diferenca entre as outras equipes € que
0S membros se organizam para entregar os resultados esperados, somando as
fortalezas do grupo (Mejia, Carrasquero & Moreno, 2009).

Os lideres que atuam como coaches nas organizagfes sao bem vistos, pois
contribuem com o desenvolvimento de outros profissionais quando utilizam a técnica
do coaching. A lideranca é a grande maioria dos coachees, uma vez que sao

indicados pelas empresas para se desenvolverem ou também buscam seu
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desenvolvimento contratando um processo. Diante dessa alta demanda, foi feita
uma revisdo na literatura, e no capitulo seguinte serd explicado sobre coaching de

executivos.

Coaching de executivos

O coaching tem sido instalado como um processo permanente no mercado
nacional e internacional, ndo como uma moda passageira, pois vem mostrando
progressos significativos. O coaching anteriormente era disponibilizado para poucos,
hoje em dia muitos tem acesso a ferramenta e é visto como um processo de reflex@o
pessoal e profissionalismo (Cardon, 2005). O coaching executivo e empresarial
emerge tanto no Brasil como no exterior, com o objetivo de atender as necessidades
especificas dos coachees executivos (Krausz, 2007). Neste tipo de coaching, os
executivos tém como meta extrair de si o proprio potencial para conduzirem seus
liderados (Rego, Pina, Oliveira & Marcelino, 2004).

O coaching de executivos destaca-se por desenvolver talentos em conjunto
com a formacao continua das organizagdes, principalmente devido a atualidade em
que vivemos, onde se aperfeicoa 0s recursos humanos, exigindo muito dos
empregados, sempre tentando aumentar o rendimento, melhorar a gestdo de tempo
e entrega de resultados. O coaching contribui para uma melhor gestdo do stress e
melhor adaptacdo de um ritmo de trabalho, que se é exigido nas organizacdes. O
sucesso de profissionais que atuam com coaching esta baseado em encontrar novos
caminhos para determinadas situacdes (Villa & Caperan, 2010).

Segundo Milaré e Yoshida (2007), o coaching de executivos é uma atividade
com metas organizacionais bem claras e definidas, a serem alcangadas em curto e

longo prazo, visando o desenvolvimento do lider, conforme os objetivos propostos
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por ele préprio e também pela empresa. Geralmente contrata-se um profissional
coach externo ou da propria empresa, que conduzird as atividades através de
feedbacks e diadlogo estruturado.

Toda oferta do processo de coaching deve ser centrada nos beneficios que o
coachee alcancara através da ferramenta aplicada, se o cliente ndo tiver se
convencido que pode alcancar suas metas, e metas também estabelecidas pela
empresa, entdo o processo corre alto risco de nado ter sucesso (Leibling & Prior,
2004). Lages e O’Connor (2007a) citam alguns exemplos de beneficios que o
coaching de empresas pode trazer aos colaboradores que participam do coaching
organizacional: desenvolvimento de habilidades de lideranca e negociagcao, reunides
mais produtivas, melhora do trabalho em equipe, definigdo mais estratégica de
planos de ac&o, metas e um ambiente de trabalho motivador. E importante destacar
também os principais problemas que os coachees participantes de um processo de
coaching de executivos trazem para a reunido como metas: desenvolvimento de
lideranca e habilidades de comunicacdo, marketing, foco estratégico e coaching de
vendas.

Paula (2005) também faz uma importante constatagdo, no processo de
coaching de executivos, destacando que o atendimento € composto por diversos
aspectos que podem ser usados para o desenvolvimento do coachee, elaborando
conceitos como: maneira que o coach aplica feedbacks, forma que o cliente reage
guando recebe ou ndo recebe e aplica feedbacks; aspectos relacionados ao
planejamento e relacionamento com o cliente, comunicacédo e negociacao.

O CEE - Coaching Estratégico para Executivos tem como foco alinhar os
objetivos do cliente e o da empresa que contratou o processo de coaching e que

possibilitara que o executivo desenvolva suas capacidades, habilidades e assim
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atingir os resultados esperados nos negécios. Outra competéncia que também &
possivel desenvolver através do CEE é a lideranca, e o coach auxilia o coachee a
dar feedbacks efetivos em sua equipe, aprimorar seu planejamento estratégico,
visando resultados eficazes enquanto lider perante sua equipe e resultados
estabelecidos como meta para a organizac¢do (Goldsmith, Lyons & Freas, 2003).

O autor Renner (2007) contribui com um estudo sobre a tematica, no qual
durante um processo de coaching de executivos € possivel identificar cinco passos
antes de estabelecer o plano de acao, este reconhecimento de for¢as e recursos
trara sucesso ao trabalho, a seguir os passos sugeridos: (1) discute-se se as
competéncias estabelecidas fazem sentido para o lider; (2) questiona o coachee
para saber como ele se compara com o0s outros lideres, a respeito de cada
competéncia; (3) pede-se que o coachee explore porque apresenta fraquezas e
fortalezas em cada competéncia; (4) discute-se sobre experiéncias, comportamentos
e atitudes que somam para o0 sucesso do proéprio lider; (5) pede-se para o coachee
iniciar a validacdo do processo, ou seja, faz-se uma discussdo critica sobre 0s
passos realizados, incluindo as capabilities (habilidade de performance das acgles
realizadas).

Um coach executivo necessita compreender muito bem como funciona uma
organizacdo, conhecer o mundo corporativo e sua complexidade, pois a diferenca
estda em atender os coachees para que os mesmos alcancem resultados dentro das
organizacdes, porque quem nunca atuou em um ambiente empresarial desconhece
aspectos importantes que fardo toda a diferenca durante o processo de coaching,
porque muitos dos objetivos tracados pelos coachees estdo relacionados com as
estratégias das organizacdes, o autor adverte que para 0s executivos que tem gana

de tornar-se coach, néo € participando apenas de um treinamento e estar preparado
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por conta da sua experiéncia enquanto colaborador de uma empresa, é preciso uma
formacdo concreta, maturidade emocional e com horas praticadas para exercer a
atividade (Block, Mendes & Visconte, 2012).

Outro tipo de coaching que vem ganhando espaco a cada dia no Brasil e no
mundo é o coaching de equipe, que visa desenvolver profissionais que atuam em
organizacdes para melhorar as competéncias e habilidades do grupo. A seguir seréo

apresentados maiores detalhes.

Coaching de equipe

O coaching € uma modalidade de gestdo que contribui para o
desenvolvimento individual e grupal de colaboradores que atuam nas organizagoes,
€ uma alternativa viavel para formar equipes de alto desempenho, os quais
constituem as principais direcfes de lideres que atuam nas empresas. Para formar
uma equipe de alto desempenho, é necessario proporcionar um ambiente de
confianga, lideranga, comunicacdo, entendimento do objetivo a ser alcancado e a
participacdo de cada individuo focando em aproveitar suas fortalezas ao maximo
(Mejia, Carrasquero & Moreno, 2009).

O tema coaching possui varias publicacdes, mas ainda existem poucos
estudos sobre coaching para equipes de trabalho. Clutterbuck (2008) relata que em
diversas conversas com profissionais de recursos humanos, essa habilidade é uma
das deficiéncias das competéncias de lideres nas empresas. As organizacdes
contratam profissionais para trabalharem em equipe, que é um modelo eficaz de
realizar trabalhos complexos, porém ndo capacitam o grupo, em geral, oferecem

coaching individual, enquanto que o objetivo é grupal. O coaching grupal possibilita a
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equipe a rever seu desempenho, melhorar a comunicagdo, relacionamento e
resultados.

Segundo Muradep (2009), o coaching de equipe tem como objetivo especifico
a melhora da performance e rendimento dos membros da equipe, em seu conjunto,
bem como a soma das suas partes. O objetivo é centrado em relagbes
interpessoais, tarefas, visdo e missdo dos individuos, que intervém no dia a dia,
trabalhando habilidades, competéncias e tornando as ac¢des do grupo conscientes e
também a comunicacdo mais efetiva.

O employee coaching que também é conhecido como coaching de equipe,
vem sendo utilizado por lideres nas empresas, visando o desenvolvimento de uma
atividade na qual o superior imediato trabalha para a melhoria continua da
performance do empregado, buscando o desenvolvimento de futuras capacidades,
competéncias e desafios, baseando-se na relagdo entre o lider e o liderado.
Gregory e Levy (2011) sugerem algumas varidveis que devem ser consideradas
para que seja concluida uma atividade efetiva no processo de coaching de equipe,
sdo elas: relationship: o estilo de lideranca é voltado para o desenvolvimento dos
subordinados, motivando mais do que o esperado; emotional intelligence: objetiva
interpretar a inteligéncia emocional durante o processo de coaching, do lider e
liderado; implicit person theory: consideram que o individuo possui crengas de que
podem ou ndo mudar comportamentos, ou seja, algumas habilidades sao concretas
e imutaveis; feedback environment: o ambiente organizacional é considerado um
contexto focal variavel para influenciar o processo de coaching; trust: a confianca
entre o lider e o liderado € uma regra essencial para obter sucesso no programa de
coaching; interactive empathy: percepcdes de empatia entre o lider e do liderado

irdo mediar a qualidade no relacionamento de ambos, no processo de coaching.
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De acordo com Clutterbuck (2008) o coaching de equipe promove melhoria da
comunicacdo entre os participantes desse grupo, contribui para que o dialogo
possibilite a construgdo de relacionamentos, estimule o entendimento das idéias e
sugestdes dos membros da equipe, contribui para evitar conflitos negativos, melhore
o desempenho e performance de cada membro e do grupo. Villa e Caperan (2010)
sugerem que as reunides de coaching de equipe tém como objetivo um alinhamento
dos participantes, considerando a missdo, visdo da organizagdo, bem como
melhorar o rendimento do grupo, colaborando também para ajudar nas
transformagdes e mudancas empresariais.

O principal foco do coaching de equipe é a melhoria das habilidades e
competéncias do grupo, estabelecendo coeréncia, valorizando a contribuicdo de
cada um, em uma estratégia compartilhada e unificada. Ele acontece através da
observacdo da dindmica grupal, de reforco de atencdo e dialogo de senso de
equipe, visando a resolugéo de conflitos e proporcionando um ambiente de trabalho
harmonioso e com clara comunicacédo, buscando a melhoria dos processos e modos
operativos (Angel & Amar, 2007).

Poucos coaches estdo suficientemente formados em dinadmicas de equipes,
em teorias que consideram necessidades coletivas, e sdo poucos 0s que sabem
como intervir em diversos contextos. No campo especifico de coaching de equipes
existe um baixo numero de publicagBes e literatura e que a pratica estd pouco
definida. A finalidade de um coaching de equipe é acompanhar o desenvolvimento e
rendimento coletivo de uma equipe, de forma mensuravel, para que o resultado
operacional do conjunto supere o potencial de cada individuo que comp&e o grupo.

O coaching de equipe tem como objetivo o acompanhamento de um grupo em
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descobrimento, de aperfeigoar processos e seus modos operativos coletivos
(Cardon, 2005).

Goldsmith, Lyons e Freas (2003) apontam que o coaching tem contribuido
muito para a motivacdo das equipes nas organizagbes, o coaching de equipes
transforma sujeitos, tornando o negocio mais funcional e efetivo, pois motiva a unido
entre os membros. Os autores indicam que muitos coachees tiveram algumas
reunides individuais e estdo preparados a pensar estrategicamente, quando a unido
da equipe acontece, desenvolvem-se aliancas de confiancas entre os membros e
nasce um foco de melhoria, um dialogo de desenvolvimento, com mais desafio,
contribuindo também para a melhoria do clima organizacional.

Apés uma ampla visdo acerca do coaching nas organizacfes, destacando
lideranca, executivos e equipes, a seguir sera apresentado um novo modulo, sobre
os desafios e conquistas da temética coaching em nivel nacional. Para iniciar mais
um capitulo importante, que traz inclusive o0 objetivo desta pesquisa, sera

evidenciada a atuagéo do profissional coach.
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IV - DESAFIOS E CONQUISTAS DO COACHING NO BRASIL

A atuagéo do coach

A disseminagdo do coaching despertou interesse em diversos profissionais a
desempenhar o papel de coach, pessoas de diversas formacbes, areas e
experiéncias. Atuar como coach requer vivéncia, conhecimento, maturidade e
discernimentos que no se desenvolvem apenas com um curso. E necesséria uma
dedicacéo e solida experiéncia para contribuir com o crescimento efetivo do coachee
(Zaharov, 2010).

O coach tem um papel fundamental no processo de coaching, para melhor
explicar essa atuagdo, sdo sugeridos comportamentos e acdes do profissional
durante as reunides: escuta ativa, compilacdo de informacdes, reformulagéo,
reforgo, auto-responsabilidade, gestdo e lideranca. O primeiro € a escuta ativa, que
envolve aspectos verbais e ndo verbais, que o coach observa atentamente durante
as reunides, seria escutar sem julgar ou avaliar e sim compreender o que o cliente
esta querendo dizer. Na compilagcdo de informagbes , utiliza-se dos dados
descritos pelo cliente para obter resultados positivos. A reformulacdo significa
expressar o que foi dito, acredita-se que o coachee quis dizer e entender os
sentimentos envolvidos. O reforco , € uma ferramenta focada no resultado final do
processo de coaching, na melhora continua da aprendizagem, reforcando alguns
comportamentos durante a interagcdo entre ambos. A auto-responsabilidade para
os autores significa 0 coachee assumir responsabilidade do préprio comportamento
e acado. A gestao e lideranga referem-se em gerenciar e liderar seus compromissos,

com desempenho e melhoria continua (Roman & Ferrandez, 2008).
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Além dos comportamentos descritos acima, coach tem como papel
fundamental auxiliar ao cliente para que todas as expectativas estejam alinhadas
desde o inicio do processo. Algumas questbes sdo indicadas para que o cliente
responda e reflita: Como quero ser? Qual o objetivo que eu quero alcancar? Para
gual propésito quero atingir este objetivo? Que novos comportamentos e
capacidades devem desenvolver para atingir minhas metas? (Muradep, 2009). Os
autores e coaches reconhecidos Lages e O’'Connor (2007a) sugerem uma
adverténcia ao coach, administre muito bem as expectativas do coachee, a
satisfacdo do cliente baseia-se no que ele espera e no que ele alcanga, defina junto
com o cliente os beneficios que serdo obtidos através do processo de coaching.

A contribuicdo de Payeras (2004) é que o coach deve seguir algumas
condutas e comportamentos e estar atento, como n&o julgar as pessoas e as
organizacoes, ter cuidado para néo influenciar o cliente nas tomadas de decisfes e
acoes, dar feedback no momento certo, saber fazer as perguntas sem dar as
respostas, ter muito claro que se deve trabalhar com a realidade, ndo com ilusdes,
visando sempre a materializagdo do sonho e desejo do cliente, e principalmente
estabelecer uma linha de limite de relacionamento com o cliente.

Um coach deve saber escutar e verificar a escuta, isso significa, através do
relato do cliente identificar a importancia que o coachee da ao que esta relatando, e
0 coach consegue perceber o que incomoda e também as necessidades
identificadas no relato. E possivel que o coach detecte também indicios de como
esta o estado emocional do coachee em determinada sessdo, assim também
descobre a maneira que o cliente encara as situagbes e também pode intervir

(Muradep, 2009).
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Destacando a atuacdo pratica do coach, a indicacdo de Villa e Caperan
(2010) é que seja estabelecido na primeira reunido um contrato de
confidencialidade, que seja explicado claramente sobre o processo e definido junto
com o cliente quais s@o os objetivos que ele quer alcancar. O contrato € informal,
porém muito valido para que haja compromisso por ambas as partes. Para Payeras
(2004), ap6s o contrato de confidencialidade, realiza-se um diagndéstico entre o
coach e o coachee, evidenciando situagcdes que nado contribuem para que 0s
resultados sejam eficazes, essa constatacdo é importante, pois possibilita a visdo
sobre o problema que o cliente deseja abordar. O proximo passo é elaborar quais
conteudos deverdo ser trabalhados e fazer um plano de agdo, com fases, objetivos
para cada fase, atividades, definicdo dos resultados esperados e acompanhamento
dos resultados.

Além da atuacdo, € importante destacar também as recomendagfes ou
sugestdes de profissionais que atuam diretamente com a técnica do coaching. Carril
(2008) aconselha que seja solicitado ao cliente que pense em metas e que toda
meta estabelecida seja escrita em um papel, pois quando escrita o cérebro busca
encontrar respostas que permitam resolver o problema ou a questdo criada por si
mesmo. A grande chave dos objetivos € que eles sejam ambiciosos, porém
alcancaveis e realistas, pois ao contrario a decepcdo e frustracdo ocorrerdo, €
necessario fazer um objetivo por vez, com atengdo, para que através do esforgo seja
possivel encontrar a dire¢do determinada.

E vélido ressaltar que foram estabelecidas competéncias chaves, com o
intuito de fundamentar o trabalho de profissionais que atuam com coaching. De
acordo com Carril (2008), existem onze competéncias desenvolvidas pela ICF para

estabelecer um padréo rigoroso nos processos de coaching a nivel internacional. No
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presente trabalho sera citado algumas (1) seguir as diretrizes éticas; (2) estabelecer
o acordo com o coachee sobre o processo: evidenciar 0 compromisso e a
confidencialidade; (3) criar um ambiente de seguranca e que contribua para o
desenvolvimento do respeito e confianga entre o coach e o coachee. Destacam-se
também as demais competéncias, que sdo muito importantes e que contribuem para
o direcionamento de atuar com esse processo.

Na pesquisa realizada por Liljenstrand e Nebeker (2008), sobre coaches,
clientes e praticas, resultou que é dificil fazer inferéncias sobre coaches com
diversas competéncias, e ndo foi possivel capturar todos os aspectos de um
engajamento de coaching através de uma pesquisa. Apesar da confianga na
validade das respostas da pesquisa, outras dinamicas entre o coach e o coachee
ndo sdo mensuraveis por meio de pesquisas. Outro aspecto importante, que 0s
autores levantam é que certo niumero de profissionais que atuam com o coaching se
intitulam Coach Executivo, Consultor ou Coach Pessoal, no entanto, na pesquisa
realizada ndo se explorou as razdes que eles usam titulos diferentes, e os autores
guestionam-se sobre uso do titulo como uma designagdo especifica para uma
clientela em particular ou dependendo do contexto coaching, talvez usem para atrair
diferentes tipos de clientes? Nao foram consideradas essas perguntas na entrevista,
mas sdo questdes que podem ser exploradas num futuro estudo. Um dos objetivos
da pesquisa realizada foi fornecer informacdes especificas sobre a diversidade
encontradas em coaching, melhorar a possibilidade de tanto o coach e o cliente
encontrar uma correspondéncia eficaz.

Em uma pesquisa realizada no ano de 2012 sobre a atuacdo do coach,
obteve-se uma importante informacéo, a maioria dos profissionais que atuam como

coach ndo trabalham somente com este nicho, a renda mensal é completada com
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outras fontes, em geral com atividades relacionadas a area de desenvolvimento,
gestdo de pessoas e a formagéo destes sdo diversas (Karawejczyk & Cardoso,
2012).

Outra pesquisa que merece destaque e contribui para o tema, foi realizada
por Ascama (2004), que investigou o significado do trabalho do coach. Alguns
participantes da amostra responderam que 0 coach ajuda as pessoas no
crescimento e desenvolvimento profissional, outras respostas basearam-se em
apoiar pessoas em lidar com situagcbes da vida. As diferencas que foram
identificadas na pesquisa referiam-se as particularidades das experiéncias e também
formacdes dos profissionais que atuam como coach.

Diante disso, escolher um bom coach é um desafio, visto que cada pessoa é
diferente, porém existem caracteristicas determinantes que contribuem para essa
escolha. Clavo (2008) sugere que os clientes sempre observem se o coach elegido
atua como um facilitador do desenvolvimento, se contribui para o coachee descobrir
os pontos fortes e as oportunidades de melhoria, se sabe escutar ativamente,
condi¢bes que podem ser facilmente atendidas nos casos de indicagéo realizada por
outros profissionais ou coachees.

Considerando-se, desse modo, que é de grande valia obter informacdes
sobre o coach e assim possibilitar que os interessados pela tematica conhecam mais
sobre esse nicho de atuacdo. A seguir serd dado énfase a um tema bastante
complexo, porém que muito se tem comentado entre os coaches, que € a

regulamentacdo do coaching como futura profissao.

49



Status sobre a regulamentagcdo do coaching

Percia e Sita (2013) afirmam que o coaching ainda ndo é considerado uma
profisséo, diante disso, existem diversas abordagens, técnicas que sédo aplicadas no
mundo todo. A falta de regulamentagéo da tematica, impacta fortemente em estudos
cientificos, devido a complexidade de diversos segmentos onde o coaching é
utilizado. Para Gregory e Levy (2011), o coaching possui possibilidades de extensa
pesquisa, e 0s pesquisadores deveriam encorajar-se para investigar mais sobre o
tema e assim contribuir para a maturacdo do coaching. Diante deste contexto,
segundo Diedrich (2008) h& muito trabalho a ser feito no que diz respeito a definicao
de padrdes e processos da tematica.

O coaching como profissdo ainda estd num estagio de maturacdo e
considerando esse processo de desenvolvimento relacionado a pesquisa, poderia
apoiar o desenvolvimento de estratégias para o aprimoramento da temaética. No
mundo acontecem conferéncias e congressos conduzidos pela ICF e outras
organizacdes e a partir desses eventos sdo analisados 0s papéis e procedimentos.
E muito valido destacar que nos congressos realizados pelas associa¢des, poderiam
ser considerados os trabalhos académicos publicados, artigos cientificos e
dissertagOes, pois estes estudos podem trazer grandes contribuicdes, a maior delas
a profissionalizagdo do coaching (Bennett, 2006).

A pesquisa realizada por Karawejczyk e Cardoso (2012) evidencia que 0s
profissionais que atuam com coaching possuem expectativa que efetivamente
aconteca a sua regulamentacdo. A amostra participante ndo se mostrou segura
quando ao futuro da ferramenta no Brasil, a maioria das respostas aponta que por
ser um tema muito recente e também pouco divulgado, pode ser que nem aconteca

a regulamentacdo. Foi citado também que existe um grande numero de pessoas

50



conveniadas com a Sociedade Brasileira de Coaching, e estima-se que até 2020
havera 30 mil membros da instituicdo e que se tiverem interesse poderdo buscar
esse reconhecimento do coaching enquanto profissdo. Outro aspecto importante que
foi citado na pesquisa é que ja foi submetido na Camara dos Deputados, no ano de
2009, um projeto de lei solicitando a regulamentagdo da profissdo de coach
cadastrado como “PL n° 5.554/2009".

Outro aspecto importante a ser destacado neste capitulo refere-se a
construcdo do conhecimento sobre a temética coaching no Brasil, que acontece
principalmente através de cursos de poOs-graduacdo, cursos de capacitacao,
oferecidos pelas organizagfes e instituicbes e também por meio de uma literatura,
onde o individuo interessado busca aprender mais sobre o tema. Este ultimo merece
amplo destaque, pois a maioria dos profissionais desenvolve-se estudando e
dedicando-se a praticar a técnica. Em geral nas organizagbes, os colaboradores
conhecem ou ja ouviram falar a respeito do coaching, porém a pratica acontece de
forma isolada, ou seja, a grande maioria sabe do que se trata, mas nao aplica, as
iniciativas sédo isoladas e ainda restritas (Blanco, 2006).

Um congresso realizado pela ICF em 2011 destacou a complexidade de
identificar a qualificacdo dos profissionais que atuam com o exercicio do coaching,
porque muitas pessoas utilizam-se da ferramenta sem serem credenciados a uma
associacéo reconhecida, tornando duvidoso se 0s sujeitos aplicam requisitos éticos
e profissionais universalmente considerados essenciais para credibilizar a préatica do
coaching. Qualquer pessoa acima dos 18 anos pode nomear-se coach, e incluir esse
titulo em seu cartdo profissional, podendo exercer a atividade normalmente. Outro

assunto que merece atengdo sao as instituicdes criadas para atuarem com
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coaching, que oferecem técnicas de auto-ajuda e manipulacdo (International
Coaching Federation, 2013b).

Uma importante consideracdo é que os profissionais que atuam com o
coaching, em geral, possuem uma ou mais formacdes na técnica do coaching e se
dizem certificados para atuarem como coach. Um certificado remete a uma etapa
bésica de formacgédo. H& profissionais que atuam assim que finalizam um curso e
outros que demoram mais tempo, para adquirir mais conhecimento e dominio da
técnica, dependem da idoneidade do profissional. Muitos profissionais estdo
buscando instituicdes para serem supervisionados quando iniciam os atendimentos.
Nao se exclui quem atua como coach e ndo tem uma certificacdo, 0 que vale é a
idoneidade do profissional, o quanto de estudo ele possui sobre o processo de
coaching, o quanto se atualiza, bem como seus atributos pessoais, pois uma
certificagdo apenas nédo se remete a ser um bom coach (Mumford, 2010).

Para Lilienstrand e Nebeker (2008) houve um significativo aumento da
utilizacdo do coaching no Brasil de 300% em 2007 e 2008. Esta informacgéo foi
encontrada na SBC - Sociedade Brasileira de Coaching, considerada referéncia na
formacédo dos coaches no Brasil. Para os treinamentos oferecidos € estabelecido o
minimo 60 horas para que o0 sujeito obtenha um certificado reconhecido
mundialmente como coach. Esse certificado ndo garante a qualidade do profissional
na utilizacdo das técnicas, porque no Brasil, a partir dos 18 anos, qualquer pessoa
interessada, pode inscrever-se em um curso de coach, independentemente de
gualquer critério.

Para Lages e O’Connor (2007b) o coaching est4 caminhando para se tornar
uma profissdo regulamentada no futuro, acredita-se que o0s beneficios dessa

regulamentacdo possibilitariam uma sinergia e credibilidade aos que atuam como
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coaches. Perante as discussdes levantadas nesta pesquisa, 0 coaching vem
ganhando espaco a cada dia como ferramenta de desenvolvimento pessoal e
profissional, assim como seu reconhecimento possivel de uma atividade laboral.
Diante do exposto e da lacuna existente em relacdo a trabalhos cientificos focados
na investigacdo da tematica, o presente trabalho buscou investigar a atuacdo de
coaches, os metodos utilizados por esses profissionais, estratégias, condicbes de

trabalho e o status da tematica no Brasil.
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OBJETIVOS

Objetivo Geral
Descrever e analisar o fendbmeno coaching, baseado na percepg¢do de

coaches, de modo a compreender a atuacdo deste profissional.

Objetivos Especificos
. Definir o coaching na concepcao dos coaches;
. Compreender como 0s sujeitos tornam-se coach e qual € a recomendacao de

formacgéo na tematica;

. Descrever as técnicas e métodos utilizados pelos coaches;
. Identificar as estratégias utilizadas para obter clientes;
. Verificar a percepgdo dos sujeitos em relagdo ao status da atividade de

coaching no Brasil.
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METODO

Participantes

A amostra deste estudo contemplou seis individuos selecionados por
conveniéncia, sendo quatro do sexo masculino e dois do sexo feminino, com idades
entre 30 a 65 anos de idade, todos com formacgéo universitaria e certificados como
coaches. Os participantes da pesquisa atuam com o coaching como atividade
laboral h4 mais de quatro anos e possuem acima de 400 horas de coaching
entregues.

Os participantes apresentaram graduacfes universitarias diferentes e todos
possuem a formac&o em coaching através de algum instituto ou 6rgéo certificador. E
importante destacar que os participantes podem ter qualificagbes adicionais as que
serdo evidenciadas a seguir, porque na presente pesquisa foram consideradas
apenas informag0@es disponibilizadas na entrevista:

Sujeito A: sexo masculino; formado em Administracdo de Empresas;

Sujeito B: sexo masculino; certificado pelo Erickson College, no Canada e
formacéo da Lambent;

Sujeito C: sexo feminino; graduada em Ciéncias da Computacéo; certificada
em coaching pela Lambent e Sociedade Brasileira de Coaching;

Sujeito D: sexo masculino; Engenheiro; certificado em coaching pela
Lambent;

Sujeito E: sexo masculino; formado em Engenharia e Filosofia, formado em
coaching pela HF, Hollos e Instituto Internacional de Coaching;

Sujeito F: sexo feminino; psicéloga, certificada em coaching pela Lambent.
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Materiais

Foi elaborado pela pesquisadora um questionario para entrevista semi-
estruturada (Anexo B). O guia teve a finalidade de constituir-se em um eixo
orientador ao desenvolvimento da entrevista e teve como foco garantir que o0s
entrevistados respondessem as mesmas questdes. O desenvolvimento da entrevista
adaptou-se ao entrevistado, considerando a flexibilidade na exploracdo das
questdes.

Este instrumento foi utilizado para obter informacdes de cada participante em
relagdo a atuacdo com a tematica coaching. As questbes envolveram: verificar a
compreensdo do conceito de coaching e qual o nicho de atuagdo com este recurso
de desenvolvimento: (Questdo 1: Qual a sua definicdo de coaching? Qual o seu
nicho de atuagdo?); identificar a formagdo dos sujeitos da amostra e suas
recomendacdes (Questdo 2: Como vocé se tornou coach? Qual a formagdo que
vocé recomenda aos interessados em atuarem como coach?); descrever as técnicas
e métodos utilizadas pelos coaches (Questdo 3: Como vocé realiza o processo de
coaching? Quais sdo as técnicas e métodos utilizados? Pode dar exemplos?);
identificar as estratégias utilizadas para obter clientes; (Questdo 4: Qual é a sua
estratégia utilizada para obter clientes? Qual o preco da sessdo ou do projeto de
coaching?); e por ultimo, compreender a percep¢do dos sujeitos em relagcdo ao
status da atividade de coaching a nivel nacional (Questdo 5: Como vocé percebe o

status da atividade de coaching no Brasil?).

Procedimento
O presente projeto foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa com Seres

Humanos da PUC-Campinas para ser avaliado. Apds a aprovagdo numero 385.472,
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vide (Anexo C), foi iniciada a coleta dos dados apresentados neste projeto. O
contato com as instituicdes para explicacdo da presente pesquisa e assinatura das
Cartas de Apresentacdo foi realizado antes de solicitar a aprovacdo ao Comité,
devido a necessidade de anexar as cartas na ocasido de submisséo do projeto.

Apo6s aprovacédo, foram agendadas as entrevistas com o0s participantes por
telefone e email, tendo sido realizadas de acordo com a disponibilidade de cada um,
nos dias e horarios acordados. Antes de iniciar as entrevistas, o TCLE - Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido foi entregue a cada um dos sujeitos (disponivel
no Anexo A). O TCLE contempla esclarecimentos sobre o estudo, a condigdo de
participagdo voluntaria do sujeito e a possibilidade de recusa na participacdo ou
mesmo a retirada do consentimento em qualquer fase da pesquisa, sem penalizacao
ou prejuizo ao mesmo. Indica os riscos e beneficios do desenvolvimento do estudo e
também garante esclarecimentos pela pesquisadora, antes e durante o desenrolar
da pesquisa. O termo também explica sobre o sigilo e privacidade das informacdes e
€ um termo formal de autorizacdo da participacdo de cada um, para usar 0S
resultados obtidos nas entrevistas como dados para a pesquisa. Somente apos sua
assinatura € que a participacao foi iniciada.

Os participantes foram recrutados através de referéncias que a pesquisadora
possuia de dois coaches, os quais indicaram trés outros profissionais. Assim,
perguntava-se a cada participante se 0 mesmo tinha alguém para indicar. Deste
modo, dez participantes foram contatados, sendo que apenas seis aceitaram
participar da pesquisa, dois desistiram do processo porque ndo moram na regiao de
Sdo Paulo e ndo encontraram disponibilidade para viajar (tendo sido excluidos
devido ao fato da pesquisadora querer realizar a coleta de dados pessoalmente) e

outros 2 ndo responderam ao email enviado convidando para participar da pesquisa.
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As entrevistas foram realizadas individualmente, com duracdo de
aproximadamente 40 minutos, nas consultorias ou escritérios de cada participante.
Foi utilizado um programa de gravagcdo de voz do computador para registrar os
dados e informacgdes dos entrevistados.

Com o objetivo de realizar perguntas que pudessem realmente ser efetivas na
presente pesquisa, houve inicialmente uma verificacdo da adequacdo do
guestionario, através de uma entrevista piloto com um profissional de grande
experiéncia na tematica. Foi explicado o objetivo deste trabalho e a
confidencialidade estabelecida com os dados que seriam coletados. A duragdo da
entrevista foi de 40 minutos, sendo gravadas através de um programa de gravacao
de voz do computador. As perguntas iniciais realizadas pela entrevistadora foram:
(1) Qual a sua definicdo de coaching? (2) Como vocé se tornou coach? Qual a
formagdo que vocé recomenda aos interessados em atuarem como coach? (3)
Como é sua atuacao no dia a dia como coach? (4) Como vocé realiza o processo
de coaching? Quais séo as técnicas e métodos utilizados? Pode dar exemplos? (5)
Como os clientes surgem? Qual a estratégia utilizada para obter clientes?

Apos a realizacdo da entrevista piloto, percebeu-se que algumas perguntas
precisariam de uma revisdo para se atingir o objetivo proposto. A pesquisadora
analisou e reformulou algumas perguntas, resultando em: (1) Qual a sua definicdo
de coaching? Qual o seu nicho de atuacdo? (2) Como vocé se tornou coach? Qual
a formacdo que vocé recomenda aos interessados em atuarem como coach? (3)
Como vocé realiza o processo de coaching? Quais sdo as técnicas e métodos
utilizados? Pode dar exemplos? (4) Qual € a sua estratégia utilizada para obter
clientes? Qual o preco da sessdo ou do projeto de  coaching? (5) Como vocé

percebe o status da atividade de coaching no Brasil?
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Ficou acordado com cada participante e o participante da entrevista piloto,
que, se necessdrio, entrassem em contato com a entrevistadora para possiveis
davidas futuras e que cada um recebera, uma copia da pesquisa, quando a mesma

for concluida.

Anélise dos dados

Apo6s o término da coleta de dados, a transcricdo de cada entrevista foi
realizada. As respostas a cada uma das questfes foram entdo organizadas de modo
a gerar uma tabela de comparacgéo dos dialogos capturados, sendo uma para cada
guestédo. Posteriormente os dados foram analisados de forma qualitativa, ou seja,
por meio da andlise dos discursos dos participantes, buscando encontrar as
principais idéias de cada resposta. Desse modo, realizou-se a leitura de cada uma
das respostas, julgando as similaridades e diferencas nos discursos. Também houve
uma denominagéo dos participantes, mantendo-se o sigilo e anonimato, a partir da

designacgdo de uma letra para identificacdo de cada um (sujeito A, sujeito B, etc.).
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RESULTADOS

Apés realizacdo das analises dos discursos dos participantes da presente

pesquisa, foi possivel compreender de forma préatica a atuagdo dos coaches. As

entrevistas tiveram inicio com a compreensdao da definicdo de coach adotada/

seguida pelos participantes. Desse modo, a seguir serdo transcritas as respostas

dos seis sujeitos entrevistados para a primeira parte da primeira questdo “Qual a sua

definicdo de coaching?, disponibilizada na Tabela 1.

Y

Tabela 1 - Respostas dos participantes a questdo 1: “Qual a sua definicdo de

coaching?”

Sujeitos

Respostas

A

“Processo e conjunto de ferramentas que apdia as pessoas a conquistarem
suas metas, seus sonhos e uma visdo de futuro, ajuda a sair do estado atual
para o desejado. Ajuda a descobrir: onde eu estou, como eu estou, aonde eu
guero chegar, como eu construo esse caminho para chegar ao estado
desejado. O coaching é um conjunto de ferramentas que estabelece esse

processo”.

E um processo que ajuda as pessoas a atingirem seus objetivos e esses
objetivos podem ser os mais diversos possiveis, desde objetivos de carreira,
objetivos de vida, objetivos de lideranca ou projetos especificos, até
empreendedorismo, mas o coaching como plataforma, ele é o processo para

ajudar pessoas a atingirem objetivos.”

“E um processo, que vai ajudar um cliente, o coachee no caso, a atingir o
melhor que ele pode, dentro daquele momento. Muitas vezes as pessoas

guerem melhorar além daquilo que esta bom, eu quero mais”.

“Eu ndo conheco nenhuma definicdo de coaching que consiga englobar o que
€ coaching na minha opinido. J& vi varias defini¢cdes, inclusive definicdes que
se contradizem. A que mais se aproxima na minha opinido: coaching € um
processo estruturado: que tem comego, meio e fim. Nao é uma coisa pontual, é
um processo, que ajuda uma outra pessoa, o cliente, através da ampliacédo de
percepcdes a atingir objetivos, coisa que sozinhos nenhum de nés consegue

operar no pico da sua potencialidade.”

“Nada mais nada menos do que auxiliar a pessoa a fazer aquilo que ela ndo
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quer fazer, porque no fundo todo mundo sabe o que tem que fazer para atingir
um objetivo, s6 que ele olha os obstaculos, olha as dificuldades e nédo olha as

alternativas”.

F “Existem muitas definicdes, inimeras. Tanto em internet quanto na instituicao
que eu me formei, sdo varias definicbes, de varios autores, para mim,

basicamente, o coaching é uma ferramenta poderosa que leva um ser humano

a se desenvolver plenamente”.

De acordo com as respostas, pode-se verificar que os profissionais
pesquisados relataram uma viséo de coaching enquanto processo que visa auxiliar o
sujeito a atingir os objetivos esperados, sempre com foco em alcancar metas
estabelecidas, realizar sonhos, ir além do que se almeja, guiar um caminho de
desenvolvimento para o coachee. Os discursos dos seis sujeitos evidenciaram que 0
processo de coaching desperta mudancas, que pressupde transformacéo, sair de
um estado e chegar a outro. A palavra processo foi muito evidenciada pelos sujeitos
participantes da pesquisa, de modo que, segundo suas visées, 0 coaching teria a
acao de avancar, transformar, por meio do desempenho de uma série de atividades
que estdo envolvidas. Apenas os sujeitos E e F ndo consideraram em sua definicdo
a palavra processo.

Cabe ressaltar que o sujeito D mostra uma diferengca em seu discurso ao
abordar que o processo de coaching possui comeco, meio e fim. Ainda
considerando-se as diferencgas, foi possivel analisar que a definicdo do sujeito E
difere dos demais participantes no quesito de evidenciar obstaculos e dificuldades
apresentadas nas reunides, destacando que sao consideradas as barreiras e
impedimentos para que se atinja o propdsito, ou seja, no coaching trabalha-se muito
0 quesito do que estd sendo impeditivo para alcancar as metas estabelecidas. A
definicdo do sujeito F esta relacionada ao desenvolvimento pleno que o ser humano

pode alcancar através do coaching.
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Um ponto de destaque das definicbes de coaching, identificado na pesquisa,
abrange palavras impactantes de desenvolvimento e cumprimento de ideais, ou seja
0 sujeito evidencia conquista e éxito em seu discurso, classificando o coaching como
um método poderoso que possibilita: “ampliar percepgdes”; “conquistar suas metas”,
atingir objetivos”, “operar no pico da sua potencialidade”, “se desenvolver
plenamente”.

Outro aspecto relevante estd no discurso do sujeito D ao afirmar que o
coaching constitui-se em “coisa que sozinhos nenhum de nds consegue operar no
pico da sua potencialidade”, de modo a indicar que o processo de coaching pode
despertar no coachee percepgbes que jamais poderiam ser acessadas,
desenvolvidas e alcancadas, sendo um grande diferencial que desperta a
capacidade de desenvolver algo, seja competéncia, comportamentos, atitudes.

A primeira questdo ainda possuia uma segunda parte, na qual o0s
entrevistados eram questionados em relacdo ao seu nicho de atuacdo dentro da
pratica do coach. Assim, em relagdo a segunda parte da questdo, “Qual o seu nicho
de atuacao?”, as respostas fornecidas pelos participantes encontram-se na Tabela

2, a sequir.

Tabela 2 - Respostas dos participantes a continuacao da questao 1: “Qual seu nicho

de atuacao?”

Sujeitos Respostas

A “O nicho de atuacgédo é coaching de executivos, de lideres e esta conectado a
desenvolvimento e aperfeicoamento de competéncias de lideres: diretores,
gerente e até presidentes. Estes executivos procuram o coaching e a empresa
que eles trabalham também”.

B “Meu nicho de atuacéo principal € o coaching de executivos, minha atuacao

principal é com lideranga, o coaching que a gente faz, 90% ou mais é focado

em desenvolver lideres, a gente faz um mapeamento daquele lider, como ele
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esta sendo visto hoje, quais séo 0s objetivos que ele precisa atingir e ajuda ele

a crescer como lider e se tornar um lider melhor”.

“Hoje eu trabalho tanto com coaching de vida como coaching de executivos, o
gue eu acho interessante que a busca das pessoas tem sido de encontrar seu

proposito, realizacé@o e propésito sdo o que mais pegam”.

“Tenho dois nichos de atuacdo: um como coaching de profissionais de
empresa, que envolve questBes tanto comportamentais como carreira, estar
preparado para uma nova funcdo que acabou de assumir ou por
comportamentos, as pessoas sobem nas empresas em funcdo da competéncia
técnica dela, o cara é super bom naquilo que ele faz, muitas vezes ele é o
melhor na empresa, e quando ele € promovido ele vai para outro cargo que
agora a competéncia técnica ndo é o que o fara um grande profissional, sdo
outras competéncias, muitas vezes de relacionamento, auto-conhecimento, o
quanto isso interfere na competéncia dele. O outro nicho que eu atuo é o
coaching de vida, mas bem menos”.

“Eu trabalho pouco com coaching executivo, o coaching executivo que eu estou
relacionando é o classico, aquele que uma empresa me contrata para trabalhar
um funcionario. Este eu trabalho com um olho no funcionario e outro na
empresa. Eu trabalho também com coaching de carreira e o coaching de vida,
muito pouco eu ja atuei e devido a minha experiéncia com coaching espiritual,
algumas vezes o coaching espiritual envolve conceitos as vezes de religido,
mas muito mais de escolhas pessoais, de caminhos, pessoas que precisam se

localizar, para ter um sentido de vida”.

“O meu foco maior é coaching de carreira, apesar de eu atuar com outras
areas, eu atuo com coaching de vida, de negdcios e de carreira, mas a procura
maior tem sido por coaching de carreira. Atuei algumas vezes com coaching de
executivos, mas ndo é a maior frequéncia de trabalho. A maioria das pessoas
gue procuram o coaching comigo sao pessoas fisicas, esse contrato ndo é
através de uma empresa, e essas pessoas estdo mudando de carreira,
assumindo um novo cargo dentro da empresa ou ficaram disponiveis no
mercado, desempregadas, entdo elas procuram o coaching para rever suas
competéncias, rever curriculo, rever as estratégias para buscar uma nova

forma de atuacéo, de desenvolvimento comportamental”.

De acordo com as respostas, 0s sujeitos A e B trabalham exclusivamente com

coaching de executivos. Os sujeitos C, D aplicam coaching de executivos e coaching

de vida. O sujeito E, atua mais com coaching de vida, também com coaching de

carreira, de executivos e espiritual e difere-se dos demais pois € 0 Unico que
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menciona o coaching espiritual. O sujeito F tem como principal nicho o coaching de

carreira, e ja atuou com coaching de vida e de executivos.

A segunda questdo tinha como objetivo investigar os motivos ou trajetdria

profissional que marcaram a escolha do coach como método de trabalho. Desse

modo, a analise a seguir, da questdo 2, “Como vocé se tornou coach?”, tem as

respostas dos participantes fornecidas na Tabela 2.

Tabela 3 - Respostas dos participantes a questéo 2: “Como vocé se tornou coach?”

Sujeitos

Respostas

A

“Com relagdo a minha formagéo prévia, eu vim do mundo corporativo, até 2008
trabalhei na &rea de TI, era diretor de TI América Latina, de uma multinacional.
Em 2007 decidi deixar o mundo corporativo, justamente para fazer o que eu
faco hoje: ser coach, palestrante, trainer. Eu tenho um livro publicado, meu
foco é liderancga, entdo acho que isso me ajudou bastante, a minha experiéncia
me ajudou bastante, mas um cuidado muito grande que eu tenho que tomar é

gue a minha experiéncia ndo se torna a experiéncia do outro”.

“Primeiro eu estava na época de uma reflexdo de carreira, eu fui executivo do
mercado financeiro, era Diretor de Planejamento Estratégico de um banco,
guando pela primeira vez que eu ouvi falar em coaching. Eu estava insatisfeito
com a falta de visdo que eu tinha, eu ndo queria assumir 0os proOximos cargos
dentro da empresa e eu achava que ndo me encaixava, entao estava buscando
alguma atividade que me fosse fazer meu coracgéo vibrar de novo e fui fazer um
curso de PNL. Em 2003 eu pedi demisséo do banco e fui fazer a formacdo em
coaching, eu fiz a formacao no Canada, no Erickson College, fiz a formacéao da
Lambent que é com o Josef O"Conner, fiz uma formac¢éo na FIA USP, de
coaching estratégico, fiz uma formagéo do ICI. Fiquei de marco a dezembro sé
estudando, nesse periodo li uns 40 livro de coaching. Eu fui fazer todas as
escolas, li todos os livros, fui fazer um aprofundamento grande na teoria para

depois comecar a pegar alguns clientes”.

“Eu venho da é&rea de exatas, fiz Ciéncias da Computagdo e depois
Administracdo, acabei me tornando Analista de Sistemas, trabalhei muito com
mapeamento de processos. Eu fazia analises de necessidades e andlises do
gue as pessoas precisavam, do momento atual, para onde elas queriam ir. Eu
tinha muito essa questéo de trabalhar com pessoas e eu fui me preparando ao

longo da minha carreira, para essa virada, ndo sabia direito para onde eu ia,
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entdo eu fiz varias formacdes, tenho especializacdo em Psicologia Analitica,
sou Master Practioner em PNL, tenho Hipnose Erikssoniana, algumas
formacbes de Eneagrama, fiz duas formagbes de coaching pela Sociedade
Brasileira de Coaching e pela Lambent. Sou trainer em Constelagdo Sistémica,
que é olhar além do individuo, olhar ele e as teias dos sistemas as quais ele
participa. Eu sou coach h& quatro anos, mas eu ja trabalhava com
treinamentos, eu sempre fui consultora, minha vida toda”.

“Trabalhei 22 anos em empresa, sempre na area comercial. Minha formacao
inicial € engenharia, eu fui desde vendedor autbnomo até ser o responsavel de
uma Unidade de Negocios de uma empresa francesa aqui no Brasil e fui
percebendo que relacionamento humano é um grande diferencial, e pensei que
poderia contribuir muito mais, em ajudar as pessoas a mudarem dentro daquilo
gue elas querem mudar, do que eu continuar como um gestor, como um
executivo. Fui trabalhar com PNL, andlise transacional, até que em uma das
visitas ganhei de uma amiga um livro de coaching, mas eu ndo li o livro, algum
tempo depois, algumas pessoas que eu conhecia da area de desenvolvimento
humano estavam fazendo formacdo de coach, ai fiz a formacdo em coaching

do Josef O"Conner e me tornei um coach.”.

“Da para ver, eu tenho mais de 60 anos de idade, comecei minha formacao,
muitos, muitos anos |a traz, faculdade de medicina, mas eu abandonei no
segundo ano, porque eu ndo queria ser médico, meu pai queria ser medico, e
eu estava assumindo o papel dele. Por uma questdo de hobby meu, eu fui
fazer engenharia eletrénica. Eu fiz curso técnico de eletronica, e fiz faculdade
de Telecomunicagbes. Trabalhei em varias empresas, fiz curso de Bio-
Engenharia. Eu fui diretor da divisdo de metrologia durante 12 anos. Instalei a
unidade de metrologia no Palécio do Planalto. Fui fazer o curso de Filosofia na
Unicamp. Eu sempre tive um jeito diferente de tratar com as pessoas, talvez o
meu sucesso nha empresa tenha sido por esse jeito. Eu gosto de dar aula,
sempre dei aula, eu me divirto dando aula. As pessoas sempre vinham me
procurar se tinham algum problema, ai eu fui estudar coaching, fazer curso de
certificacdo. Ai através da igreja, eu soube que existia uma area chamada
Aconselhamento Pastoral, que € um coaching de lider, foco puramente
religioso. Esse curso eu fiz [a em Cingapura. Eu fiz o PNL, curso de coaching
no Hollos, HF e Instituto Internacional de Coaching e pertenco a alguns
institutos como membro na Inglaterra, Espanha, e como membro vocé escreve
artigos, apresenta trabalho em congressos. Eu também sou um dos poucos
coaches que trabalha com gerencia de projetos, da linha do PMI, porque eu
dou aula na pés graduacao sobre gerencia de projetos, porque eu ja trabalhei

como gerente de projetos, entdo conheco toda a metodologia do PMI”.

“Eu trabalhava em RH de empresa, trabalhei por 12 anos com todos os
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subsistemas: recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, cargos
e salarios, e eu sempre gostei dessa parte de desenvolvimento, em 2008
comecei a ficar desmotivada e a me questionar muito, serd que o RH que eu
ndo gosto mais? Sera que é a Psicologia? Eu ja tinha ouvido falar de coaching,
comecei a pesquisar na internet. Gostei do que eu li e a principio vi que tinha
cursos. Comecei a pesquisar onde tinha curso de coaching para eu conhecer,
ai descobri um curso de coaching introdutério: Introdugdo ao Coaching, num
final de semana, foram dois dias em S&o Paulo, fui ver como que funcionava e
adorei, parecia que tinha sido uma imersdo de uma semana nesse Curso
introdutdrio. Eu gostei tanto que de |4 eu ja sai decidida a querer fazer o curso
de formacdo do coaching e eu fiz em 2008 pelo ICC - International Coaching
Community. Af eu fiz o curso para obter a certificagdo e comecei a atuar em
2008. A principio, eu abri bem o leque, divulguei o coaching de varias formas,
foquei os varios tipos de coaching, s6 que comecaram a aparecer pessoas
fisicas com interesse no coaching de carreira, foi ai que eu direcionei minha
forma de atuacdo. Apds o curso introdutério eu j& me desliguei da empresa que
trabalhava e comecei como auténoma”.

As similaridades das respostas de todos 0s sujeitos entrevistados no quesito
formacdo académica mostram que ndo existe um padrdo de curso universitario, e
sim, uma vontade de ajudar as pessoas a se desenvolverem, e que todos buscaram
uma mudanca de carreira ao longo da sua vida. Os sujeitos B, C e D iniciaram a
formacdo em PNL e depois em coaching. Os sujeitos A e E evidenciaram que
escrevem ou escreveram sobre o tema, ou seja, 0 sujeito A que publicou um livro
sobre lideranga e coaching. O sujeito E, € membro de alguns institutos e escreve
artigos para congresso. O sujeito F € o Unico que desde a formacao universitaria
atua com desenvolvimento de pessoas.

Outra similaridade identificada foram as formag¢des em coaching através dos
institutos, os sujeitos B, C, D e F, relataram que participaram da formacao pela
Lambent. A formacdo do sujeito E foi pelo instituto Holus e o sujeito A n&o citou

nenhum instituto.
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Além das formac¢des em coaching, foram descritas formagfes em outras
técnicas que sdo utilizadas durante algumas reunibes de coaching, como uma
maleta de ferramentas que, se necessario o coach ir4 fazer uso delas. Os sujeitos B,
C, D e E fizeram formacdo em PNL e foi muito evidenciado o uso dessa técnica
pelos participantes C e D. O sujeito D possui outras formages, como Constelacao
Sistémica, Hipnose Erikssoniana, algumas formacdes em Eneagrama. Os
participantes utilizam uma mescla de técnicas durante as reunides de coaching, de
acordo com sua formacdo, ndo existe uma regra ou padrdo que impede O uso
dessas ferramentas, ou seja, cada coach, com a sua formagédo e experiéncia vai
moldando seu processo de coaching, porém sempre evidenciando que ndo ha
influéncia nas escolhas que os coachees optam por fazer, as técnicas sdo usadas
para que o cliente chegue cada vez mas préximo da sua meta.

Outra diferenca identificada no discurso do sujeito E foi que ele atua como
coach de profissionais da area de Projetos, devido a sua experiéncia ha metodologia
PMO, que significa Project Management Office e possui também uma formagéo em
coach de lideres com fundamentacao religiosa. Um aspecto importante do discurso
do sujeito F foi o direcionamento para atuar com coaching de carreira, que se deu
devido a procura dos clientes por essa metodologia, e assim seu nicho principal em
coaching foi definido.

Ainda considerando a segunda pergunta, que se complementa com “Qual a
formagdo que vocé recomenda aos interessados em atuarem como coach?”, 0s
discursos sdo apresentados na Tabela 3.

Tabela 3 - Respostas dos participantes & segunda parte da questdo 2: “Qual a

formag&o que vocé recomenda aos interessados em atuarem como coach?”
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Sujeitos

Respostas

A

“Eu ndo sei se existe uma formacdo, ou seja, uma pré-formacdo para o
coaching, se vocé vier da area de psicologia, se vocé vier do mundo
corporativo, ou se vocé ndo fez nada na vida, eu sinceramente n&o creio que a
experiéncia passada ela é garantia que vocé pode se tornar um bom coaching,
eu acho que o maior cuidado é justamente na formacdo, na escolha das
escolas, eu vejo aqui no Brasil hoje algumas escolas como referéncia e vejo
escolas complementares, entdo acho que por exemplo hoje, fazer um coaching
com a Lambent, vai te trazer um pouco da esséncia do coaching, Rhandy Di
Stephano tém boas ferramentas, ou a sociedade brasileira de coaching, entéo,
um bom coaching tem que ter muitas horas de vdo. E muito importante a
supervisdo, como a supervisdo alguns vezes torna-se um pouco cara para 0s
coaches, um dos modelos que eu creio que funciona e que no meu primeiro
ano de coaching me ajudou muito foram grupos de estudos, a gente se reunia
semanalmente e discutia sobre temas para refor¢ar algumas ferramentas e
também trazia casos que a gente estava trabalhando para discutirmos,
obviamente n&o tinha nome, referéncia, mas tinha a situagdo, esse tipo de

supervisao de instrugao é muito importante”.

“N&o vejo hoje no Brasil uma formagao completa, o que eu recomendo é que
faca o que a pessoa puder fazer ela faca, porque quanto mais vocé conhecer
sobre o ser humano, mais chances vocé tem de ser um coaching melhor.
Recomendo a Lambent, a gente escolheu em fungdo da qualidade, ndo pela
guestdo do comercial e todos 0s nossos consultores sdo treinados pela
Lambet. A formacdo da Lambent é a que eu mais gosto, € a mais completa do
Brasil. No Erickson College a formacdo ainda € mais completa, € um curso de
20 dias. No coaching vocé precisa estar sempre se atualizando, se

aperfeicoando”.

“Para ser coach, a pessoa precisa saber se gosta mesmo de lidar com pessoas
e se isso vai preencher o anseio dela, é preciso identificar se realmente aquilo
faz sentido para ela. Eu indicaria para essa pessoa fazer um coaching a
respeito. Nés temos a nossa formacao na Consultoria, entdo eu indicaria essa.
Precisamos ter varias ferramentas na nossa maleta. Eu vejo o coaching como
uma moldura, e acho que em algum momento vocé vai precisar de
ferramentas, exemplo, Constelacdo Sistémica, PNL, Hipnose Erikssoniana,
Eneagrama. Além da formac&o de coaching, se tivesse que escolher alguma

outra seria a PNL. A formacao que a minha consultoria indica é a da Lambent”.

“Antes de indicar qualquer coisa eu procuro entender, qual é o teu objetivo: o
gue vocé estid buscando? Aonde vocé quer chegar? O que ser coach ird
proporcionar para a sua vida? Eu preciso entender isso, a partir desse
entendimento, ai eu indico algum caminho que possa servir para Vocé,
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eventualmente até fora do coach. Eu posso falar da nossa formacéo, que é a
gue eu conhego, da ICC. Nés temos um programa inicial, aberto que serve
para tanto coaching de vida como coaching de negdcios e dura quatro meses.
ApOs esse programa Vocé sai como se vocé tivesse tirado uma carta numa
auto-escola, parte do aprendizado ele vem fazendo. A formacédo é de quatro
meses, sdo nove dias em sala de aula, nove horas por dia, depois ha leituras
de livros, tem que fazer resenha, vao ter que entregar relatorio das sessoes e o
cliente dele também tem que entregar relatério. Tem um projeto de auto-
coaching, fazemos encontros posteriores aos cursos para debater o que
aconteceu, o que funcionou. Se a pessoa depois nao fizer uma superviséo, nao
continuar praticando, ndo for a congressos, a tendéncia é que ela entre num

processo de estagnacao”.

“Sobre a formacdo que eu indico, peco que a pessoa faca duas formacdes
diferentes, a escolha dela, na metodologia que a pessoa se der bem. Tem
pessoas que vem aqui e tem uma Visdo pura de empresa, enxergam
processos, essa pessoa sO pode fazer coaching executivo. A experiéncia me
mostra que se a pessoa tem um carater mais amoroso para falar, tem que ir
para o coaching de vida, ele tem que bater de frente com a pessoa, sem
influencia-la, porque a pessoa as vezes tem aquela resisténcia a fazer aquilo
que ela quer fazer. Eu auxilio também a pessoa a procurar um curso para

fazer, um dos melhores cursos que tem aqui no Brasil é o da Actius , de PNL".

“Bom, gostei muita da que eu fiz, do ICC, mas ouco falar muito bem da
formacdo oferecida pelo ICI - Integrated Coaching Institute. Recomendo as

duas, uma por eu ter feito e gostado e outra por ouvir falar bem”.

As respostas dos sujeitos quanto a formacéo indicada representam também a

vivéncia dentro do contexto de coaching, ou seja, o0s sujeitos A, B, C, D e F indicam

formacgdes de coaching que a sua consultoria apoéia, que sdo as que eles conhecem,

ja participaram, ou seja, a formacdo da Lambent. O sujeito E, mencionou na

resposta da questdo anterior trés institutos de coaching: Hollos, HF e Instituto

Internacional de Coaching, além de formagdo em PNL. Através do discurso deste

sujeito identifica-se que a pessoa interessada deve fazer duas formacdes da sua

escolha. Para o sujeito F, uma segunda recomendacao da formacdo em coaching
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para os interessados € o ICl, por ter escutado boas referéncias sobre o curso de
formacé&o deste instituto.

O sujeito A afirma que € necessario ter cuidado na escolha do instituto ou
escola de coaching, e recomenda que 0s novos coaches tenham uma supervisao e
o sujeito D também traz em seu discurso a necessidade da supervisao e reforca que
€ fundamental praticar o coaching, estar atualizada e seguir estudando para nao
perder o que adquiriu e se aprofundar, e o sujeito B sugere, € sempre necessario
estar se aperfeicoando.

Um ponto semelhante encontrado nos discursos dos sujeitos A e D é que
apdés um treinamento vocé sai com o conhecimento, porém precisa colocar em
pratica para se desenvolver, o sujeito A menciona “um bom coaching tem que ter
muitas horas de voo” e o sujeito D “apds esse programa vOocé sai como se VOCcé
tivesse tirado uma carta numa auto-escola, parte do aprendizado ele vem fazendo”.
Isso significa que 0s novos coaches precisam praticar para desenvolver habilidades
com a técnica.

A terceira pergunta da entrevista visava levantar dados acerca de aspectos
mais praticos do processo de coaching, ou seja, a maneira como 0 mesmo é
realizado, as técnicas e métodos utilizados. As respostas dos entrevistados

encontram-se disponibilizadas na Tabela 4.

Tabela 4 - Respostas dos participantes a questdo 3: “Como vocé realiza o processo

de coaching? Quais séo as técnicas e métodos utilizados? Pode dar exemplos?”

Sujeitos Respostas

A “O coaching é como uma caixinha de ferramentas, vocé deixa |4, vocé sabe
gue tem, mas vocé ndo usa todas. Tem algumas ferramentas que sao
imprescindiveis para 0 nosso processo. Primeiro nés fazemos uma analise de

perfil comportamental, DISC e também uma avaliagdo 360° porque isso ja da
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para 0s nossos coaches uma visdo muito mais apurada da situacédo da pessoa.
Se for pela empresa, geralmente ela manda pra gente ja com algumas
nuances, comentarios do que ela espera do resultado do processo de
coaching. De posse de isso a gente entdo comeca com ferramentas para
estabelecer ou para descobrir ou para conscientizar sobre o estado atual, a
pessoa é preparada para receber a avaliagdo 360° dela, pede-se para a
pessoa trazer um resumo de tudo aquilo que foi importante, ai a gente comeca
a entender qual é o estado atual da pessoa, uma vez que o estado atual esta
consciente ai a gente vai para o segundo estagio que € buscar o estado
desejado, onde vocé quer chegar e como vocé quer chegar, ai uma vez
estabelecido isso, as principais ferramentas que nés usamos € a piramide de
Robert Dilts dos niveis neuroldgicos, entdo a gente comeca a trabalhar na
identidade da pessoa. Estabelecem quais sdo os valores principais dessa
pessoa, quais sdo os valores principais de vida dela, a gente vai validando
esses valores ao longo desse processo todo. Estabelecer a identidade, visdo
de futuro, e trabalhar no processo que é: como vocé vai chegar até 14, entdo
basicamente o processo se estabelece dentro desse contexto. A gente tem
muitas ferramentas de aprofundamento em crencas limitantes, em
estabelecimento de metas, em acompanhamento. Por exemplo a delegagéo é
uma competéncia imprescindivel para um lider, o planejamento, saber dar
feedback, o coaching, sdo todos imprescindiveis, entdo se a gente percebe um
gap desse coachee, mesmo que isso ndo faca parte do processo para chegar
até o obstaculo desejado dele. A gente estabelece tarefas que ele tem que
fazer dentro desses gaps recebidos e pela avaliagdo 360° também. S&o dez
reunides o processo todo e ai a gente sempre estabelece obviamente uma
coisa que se chama ROE, que é o retorno do investimento, isso € para as
empresas, o0 ROE ele geralmente é o retorno da expectativa, entdo nas
primeiras reunifes a gente estabelece: qual o estado desejado, 0 que vai te
ajudar a descobrir que vocé chegou l4? E estabelecido um indice, acontece um
acompanhamento ao longo do processo, para quando chegar ao final seja

medido, sendo fica muito subjetivo”.

“Temos duas formas diferentes: o processo puro de coaching, sem
treinamento, dez reunides. Primeiro passo: definicdo de misséo, visdo e valor.
Para te explicar melhor, a gente atua com 0s seguintes conceitos: niveis
neurolégicos, um conceito que vem da PNL que a gente utiliza no coaching.
Ele parte dos seguintes principios: eu comeco trabalhando o que a gente
chama de Identidade do meu coachee: O que ele quer ser? Quem € ele? Qual
a missdo de vida? Qual a sua missdo como lider? Qual o seu propésito de
vida? Qual o seu propdsito como lider? Qual a sua visdo de futuro dentro da

empresa e fora da empresa e como um todo? O que vocé quer ser na sua

71




vida? Quem vocé quer ser na sua vida? Quem vocé quer ser de verdade? Aqui
estou tentando criar o que o Peter Sein chama de visdo criativa, que &, que
vocé tenha objetivos que séo inspiradores, se nao tiver objetivos inspiradores
nem adianta fazer o processo de coaching. Essa reunido é realizada antes de
comecar 0 processo para identificar em que estagio se encontra o coachee
perante a essas colocac¢des. Depois vamos explorar os valores e crengas, que
sdo os modelos mentais, aplicamos a avaliacdo 360° e o perfil DISC. Outras
atividades que se investiga sdo as capacidades, através de feedback e
delegacédo, ai se define os comportamentos e vai testar no ambiente, esta

relagcdo de teste vai aprimorando durante as sessfes”.

“Primeiro a gente faz uma entrevista inicial, nessa entrevista inicial eu entendo
0 gue o cliente estid buscando, até para ver se é coaching mesmo. Percebo
como é que o cliente esta estruturado, se ele esta pronto para o processo, e
vou contar do trabalho que a gente faz, das ferramentas que eu uso, dentro do
processo eu convido o cliente, agora € um bom momento para fazer o exercicio
tal, vocé topa? Topo. Na entrevista inicial a questdo das horas também é
acertada, e até a questao que a gente va usar essas horas como um banco de
horas. Vai ter sessdo que vai ser uma hora, vai ter sessdo que vai ser uma
hora e meia, vai depender um pouquinho do processo. Pode ser que
dependendo do exercicio leve mais tempo, ou ainda estava quase acabando a
sessao e o cliente vem com algo que ndo da para deixar ele ir embora daquele
jeito, ele vai precisar lidar com aquilo. Ai a gente vai usar o banco de horas e
no final a gente conversa se € preciso mais de horas ou ndo, como é que a
gente vai fazer. Num proximo momento, ai comeca o processo de coaching e
tem trés momentos muito distintos: no primeiro momento, tenho que conhecer
o cliente onde ele estd, por isso eu uso alguns formularios, questionarios, eu
até passo para ele preencher antes da primeira sesséo, para que eu possa ler
com antecedéncia, para que eu possa comecar com ele ndo do zero: o que
pensa para a carreira, uma auto- biografia. O cliente vai trazer para a sessao
como é que foi para ele preencher: o que foi facil, o que foi dificil. Ai o cliente
vem para a sessdo e a gente vai explorar, ai a gente comeca a usar algumas
ferramentas de coaching e definir qual vai ser o foco do coaching, ai
dependendo o que vai ser como foco a gente vai seguindo o caminho, pode
ser um caminho que a gente va explorar bastante a personalidade, eu vou usar
o Eneagrama, se nédo for isso eu vou usar Constelacdo, PNL, ai eu vou
estruturando com ele quais seriam os préximos passos. Ndo tem um formato
Unico, cada processo € de um jeito, ndo tem padrdes e sim pessoas, € um tear
gue a gente vai fazer juntos. Em relacdo as reunides de coaching, hoje eu faco
um pacote de horas, séo 18 horas ou 12 horas. Quando é para empresa, que 0

foco é muito especifico, numa determinada competéncia geralmente vai ser
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mais 12 horas, mesmo porque quando a gente faz coaching com um ndmero
de pessoas indicadas pela empresa, o nivel de profundidade as vezes nao é
tdo grande. E diferente as pessoas virem procurar o coaching com as proprias
pernas ou alguém procurar o coaching por ela. Sdo 18 horas de coaching num
primeiro contrato, ao final o cliente pode falar, eu queria fazer mais quatro
horas, mais dez horas. Pode-se querer encontrar uma vez por més e se faz

isso também”.

“Eu trabalhava muito com o coaching que mapeava o estado atual, mapeava o
objetivo, montava um plano de ac¢éo, e a partir desse plano de acdo, exemplo:
vou me matricular na academia e ai vocé ndo se matricula, por qué? Porque
entram os habitos, os valores, crencgas, limitantes. Esse é o coaching
tradicional, ai vocé vai fazendo as sessfes, normalmente o processo dura 18
horas e em business gira em torno de 12 horas. Sessdes de uma hora, uma
hora e meia. Eu faco as sessdes aqui, ndo faco na empresa. Uma sesséo
também pode durar trés horas. Hoje evolui, eu jogo no processo de coaching

outras técnicas, utilizo hipnose, tudo com aprovacao do cliente”.

“Eu sou meio sistematico, a primeira reunido € uma reunido de namoro. No fim
dessa reunido eu vou falar para o cliente se vou trabalhar com ele ou néo, ai
nés fazemos um contrato e eu vou me empenhar para estudar e auxilid-lo e ele
vai confiar em mim. Ele vai ter a minha palavra de confidencialidade, eu estudo
junto com a pessoa 0 caso dela, cada caso eu me informo e estudo, se a
pessoa é bipolar eu vou estudar o medicamento que ela toma. Depois nés nos
encontramos uma vez por semana. Pela minha caracteristica de
personalidade, eu me ligo muito a pessoa, entdo as vezes, entre duas sessoes,
eu telefono para a pessoa, falo assim: eu tava pensando em vocé, e eu estou
com essa duvida, entdo eu comego a conversar com a pessoa sobre essa
davida ou mando as vezes um questionario para preencher. Eu tenho uma
mania, muito cedo e final da tarde eu saio para caminhar e nesse momento eu
estou pensando em todas as pessoas, eu atendo uma média de 30 a 40
pessoas por semana e eu pego meu gravadorzinho e digo: preparar
questionario para fulano, telefonar para ciclano, vou analisando dia-a-dia o que
eles estédo fazendo. Em média eu fago 12 ou 16 encontros, durante uma hora,
se bem que tem pessoas que vem por quatro horas, porque sdo coisas muito
pontuais, e eu faco também coaching pela internet usando Skype. Tenho

pacientes em outros paises”.

“Normalmente o cliente que vem procurando o coaching ou ele ja vem com um
problema pronto, definido, como exemplo: estou com problema de aplicar
estratégia de lideranca na minha equipe, estou com problema de comunicacao
em meu trabalho ou perdi o emprego e quero buscar uma nova colocagéo no

mercado, estou insatisfeito no meu atual trabalho e quero buscar uma nova
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forma de atuagéo, ou quero abrir um negdécio préprio, sdo coisas desse tipo.
Quando a pessoa vem com um problema definido por ela prépria, o que a
gente vai fazer? Vai entender esse problema, os motivos de insatisfacéo, as
causas, quando comecou e a partir disso a gente vai estabelecer meta,
objetivo, os valores, as competéncias, as acgdes, para ela poder comegar a
realizar as mudangas no contexto que a esta deixando insatisfeita. Nao é
sempre, mas em algumas situacdes aplico a Roda da Vida, que € uma
ferramenta que foi fornecida pelo ICC, no curso de certificagdo, onde ela vai
avaliar as varias areas da vida da pessoa para ver qual sera o ponto de partida,
qual area que estd mais insatisfatoria, por qual area que ela quer comecgar a
trabalhar. Basicamente o processo de coaching tem algumas etapas: a
primeira € a pessoa identificar o contexto insatisfatorio, porque ela esta
sentindo aquela insatisfacdo, 0 que essa insatisfacdo estd gerando, quais
resultados ela esta tendo e a partir disso a gente vai estabelecer metas. Essas
metas tém que ser alinhadas aos valores da pessoa, porque, caso contrario ela
ndo tem energia para seguir em frente, entdo a gente faz um levantamento dos
valores, das crencgas. Quando a pessoa tem as crengas muito intensas, elas
acabam impedindo a pessoa de mudar, de agir, entdo a gente faz esse
levantamento das crencas limitantes, porque a partir do momento que a gente
identifica essas crencas, ela se liberta com uma série de novos
comportamentos. Definida as metas, crencgas e os valores, a gente vai fazer um
plano de acao, para que essa pessoa saiba estrategicamente o passo A, B e C,
0 que ela deve fazer semana apds semana, dia apos dia, para chegar na meta
que ela prépria estabeleceu, entdo sdo basicamente esses passos que Sao
conduzidos durante o processo. A técnica de apoio que eu utilizo € a PNL,
apesar de eu nao ter a formacdo de PNL, mas no curso de certificagdo em
coaching abordam-se as técnicas de PNL para serem usadas no processo de
coaching. Aplico, algumas vezes técnicas durante o processo, aplico por
exemplo na etapa de estabelecimento de metas, uma técnica de PNL: a
pessoa se visualiza dentro daquele contexto, ela alcangcou a meta, ja realizou
tudo que ela queria, ela esta dentro daquele contexto vivenciando, entédo isso
faz com que a pessoa tenha mais crenca nela propria para prosseguir no
processo, tenha mais energia para agir, para conquistar os objetivos”.

Os sujeitos A e B utilizam das mesmas ferramentas no processo de coaching,
devido ao foco em liderancga, aplica-se o DISC, avaliagdo 360°, piramide de Robert
Dilts dos niveis neurologicos, estabelece a identidade do coachee, crengas, valores,

objetivos inspiradores. O sujeito A, ao final do processo apresenta para a empresa
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que contratou o servigco de coaching o ROE, que € uma espécie de medidor, se
atendeu as expectativas do cliente, ou seja, é o retorno do investimento.

Outros sujeitos C e E realizam uma reunido inicial antes de iniciar o processo
em si, o sujeito C comenta que no primeiro encontro tenta compreender o momento
do coachee, se ele esta estruturado para iniciar o processo, explica sobre o uso do
banco de horas nas reunides. O sujeito E compara o primeiro encontro como uma
reunido de namoro, apés entender o porque, o coach define se inicia o coaching ou
ndo, realiza-se um contrato informal de confidencialidade.

O sujeito E comentou sobre uma caracteristica do seu processo: ele se
conecta muito com o coachee, telefonando para a pessoa, as vezes envia um
questionario para a pessoa responder, além de estudar caso a caso, exemplificando,
“se a pessoa € bipolar eu vou estudar o medicamento que ela toma”. Esse tipo de
abordagem néo foi citado pelos demais participantes da pesquisa.

O comentario do sujeito D € muito interessante pelo fato de dizer que evoluiu
no processo enquanto coach, ou seja, quando iniciou nessa atuagcdo fazia o
coaching tradicional e hoje evoluiu, ou seja, trouxe para as reuniées outras técnicas
complementares como a hipnose, que é aplicada sempre com o aval do coachee.
Os sujeitos B, C e F citaram que utilizam a técnica da PNL durante o processo de
coaching. O sujeito F citou que para alguns clientes aplica a Roda da Vida,
instrumento que é fornecido através do curso de certificagdo, essa ferramenta
identifica o ponto de partida da area que o cliente quer trabalhar no processo de
coaching. Outro aspecto importante identificado nos discursos foram as crencas
limitantes, que estavam presentes nas respostas dos sujeitos D e F. As crencas

limitantes sdo trabalhadas durante o processo de coaching e representam oS
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obstaculos que o cliente vivencia quando se propde a realizar algo, essas crencas
devem ser trabalhadas para que o coachee atinja sua meta.

Em relagéo ao tempo das reunides, o sujeito D menciona que trabalha com
18 horas no coaching de vida e 12 horas com coaching de executivos, reunides de
uma hora, uma hora e meia e realiza as reunides de coaching em sua consultoria,
explica também que algumas reunies podem durar trés horas. O sujeito C se
assemelha no quesito de atuar com banco de horas, sendo de uma hora até uma
hora e meia. O sujeito A e B citaram que o processo de coaching de executivos
contempla dez reunides. O sujeito E comentou que realiza de 12 ou 16 encontros,
com duracdo de uma hora, porém existe solicitacdo de reunides com quatro horas
de duracéo, em caso de algo especifico, foi citado também o uso do Skype como
ferramenta em algumas reunides.

O sujeito C comenta que em um primeiro contrato a duragcdo do processo Sao
18 horas de coaching e ao final pode-se necessitar de horas extras, entdo se é
flexibilizado para contratar mais quatro horas, mais dez horas ou até uma vez por
més. Nao houve comentarios similares entre os demais sujeitos pesquisados.

A seguir, a quarta questdo tinha como foco investigar quais estratégias sao
utiizadas pelos profissionais como forma de atrair clientes, cujas respostas

encontram-se na Tabela 5, a seguir.

Tabela 5 - Respostas dos participantes a questdo 4: “Qual é a sua estratégia

utilizada para obter clientes?”

Sujeitos Respostas

A “Na verdade n6s somos mais passivos que ativos na busca de clientes, como
nés fazemos treinamentos e palestras, entdo as pessoas acabam nos
procurando em funcdo disso, como o coaching tem muito essa questdo da

empatia, da identificacdo, € muito comum entdo que quando a gente vai em
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treinamentos, vamos em quatro ou cinco trainers, 0S nOssos trainers sdo
coaches, a gente fica uma semana com as pessoas, em imersdo, durante 20
semanas do ano a gente faz esse treinamento, entdo, as pessoas as vezes se
identificam com vocé, e ja dizem que querem fazer coaching com vocé, porque
eu me identifiquei, porque tem essa questdo da confianca, da transparéncia,
entdo a gente € muito mais passivo disso, a gente ndo faz divulgacéo do
coaching como processo para nés, ndo vendemos coaching, mas as pessoas

nos buscam, entdo no nosso caso é isso, nossa divulgacdo através dos

treinamentos e das palestras que a gente faz, ai vem os clientes pra gente”.

“NOs temos a area comercial que sai em busca de clientes, nosso foco é

empresarial”.

“A estratégia principal que eu acho que funciona sdo as parcerias, vocé ser
parceiro de empresas, ser parceiro de consultorias, isso vai te trazer clientes.
Num segundo momento, que ja acontece comigo sdo as indicagbes, pessoas
gue gostam do processo viram seus fés e ai eles vao te indicar. Ter uma sala,
um site é muito pouco, a gente faz muitas palestras, a gente faz treinamentos,
a gente acaba trazendo alunos para fazer coaching, eu tenho também

supervisionado alguns coaches a cada 15 dias”.

“A consultoria se tornou um negoécio hoje, nds damos treinamentos de
coaching, PNL, Hipnose, Eneagrama, sé@o 40 cursos por ano, ali ja € uma fonte
geradora de clientes. Webnar’'s, € outra forma. No YouTube tem mais de 30
videos nossos, nds damos palestras em congressos. Estou escrevendo um
livro de coaching, estou entrevistando presidentes e diretores de empresas
para escrever esse livro. NOs temos também uma equipe de vendas da
consultoria, sdo duas pessoas que divulgam NnosSsoS cursos nas empresas.
Vejo que um consultor que se torna coach, tem facilidade de ganhar o

mercado, network, quem é um executivo de outra area vai ter mais dificuldade”.

“Esse é um ponto falho, sou um péssimo “marketeiro”, mas as pessoas me

conhecem, por indicagdo. Eu ndo faco divulgacao”.

“Tem varias estratégias existentes para divulgar o coaching, hoje os clientes
gue vem até mim, sdo por indicacdo, como eu sou psicéloga organizacional,
sou consultora dentro de empresa, se eu vou por exemplo fazer um trabalho de
recrutamento e sele¢do ou aplicar um treinamento, como eu ja estou inserida
acabo divulgando o coaching ou algumas pessoas que passaram pelo
processo comigo acabam me indicando para outra, mas estratégia de
marketing ndo. Hoje mas por indicagéo e divulgo informalmente quando estou
dentro da empresa, e tem necessidade, as vezes vou dar um treinamento de
lideranga por exemplo: vocés conhecem o coaching, ja& ouviram falar, posso
fazer um processo gratuito para vocés conhecerem, as vezes dentro da

empresa surge alguém”.
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Os discursos dos sujeitos A, C, D e F assemelham-se no quesito de que séo
buscados por indicag&o. Os sujeitos C e F comentam sobre entregar treinamentos e
acontece a divulgagdo do coaching, assim como o sujeito A também mencionou
cursos de formacdo e apls esses treinamentos se desperta o interesse dos
participantes. O sujeito D comenta sobre 0s cursos e indica que existe uma grande
fonte de divulgacdo, de Webnar’s, videos no YouTube, palestras e congressos. O
sujeito A também evidencia que as palestras que realiza acabam trazendo clientes.
Através dos discursos dos sujeitos B e D, observa-se que ambos atuam em uma
consultoria que oferece o0s servicos e produtos por meio de um departamento
comercial para as empresas.

Um ponto interessante que traz o sujeito D é que quem atua como consultor e
quer se tornar um coach tem uma facilidade diferenciada porque j& est4 envolvido
com pessoas do ramo, como um executivo de outro segmento por exemplo, que
conseguira também obter sucesso, porém terd mais dificuldade para divulgar seu
trabalho, pois o mercado ainda ndo o conhece como coach. Essa observagéo
combina com o discurso do sujeito C quando é citado “ser parceiro de consultorias,
ter uma boa relagdo e isso vai te trazer clientes”. O sujeito F, que sempre atuou
como consultor, comenta que oferece seus servicos como coach através da sua
rede de network e principalmente quando esta dentro das empresas entregando
servicos de recrutamento ou treinamento e identifica alguma necessidade,
acontecendo, desse modo, a divulgagéo do coaching.

Ainda a quarta pergunta, em sua segunda parte, contempla a investigacao do
valor cobrado pelas sessdes de coach ou pela execugdo do projeto todo. As

respostas dos entrevistados sdo fornecidas na Tabela 6.
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Tabela 6 - Respostas dos participantes a segunda parte da questédo 4: “Qual o preco

da sesséo ou do projeto de coaching?”

Sujeitos

Respostas

A

“Depende do nivel do profissional, depende da quantidade. O processo de
coaching aqui na consultoria pode custa de R$ 10.000,00 a R$ 25.000,00 reais.
Isso envolve dez sessdes, dez reuniBes na média, ai vocé divide o valor da
sessdo por dez, entdo pode custar R$ 2.500,00, pode custar R$ 1.000,00,
depende do processo e também da quantidade de pessoas. Hoje no mercado,
o coach independente cobra de R$ 300,00 e R$ 500,00 a reunido. Uma pessoa
gue sai de uma formacgdo, que comecga a fazer coaching agora esta entre R$
300,00 a R$ 500,00".

“O preco em geral que a consultoria cobra é de até R$ 27.000,00. O mercado
cobra conforme o0 que a pessoa entrega. O projeto de coaching contempla dez
sessdes, fazemos a cada 15 dias, 20 dias, também depende da agenda do

cliente”.

“Para os alunos que estéo saindo agora, eu vejo eles basearem o valor em até
guanto um psicologo cobra, depende da regido, das cidades onde moram.
Depende também do publico, o coaching executivos tem algumas diferencgas,
vou ter que conversar com o lider, com o coachee, terei reunides durante e
reunides de fechamento. Eu me lembro que quando eu comecei eu cobrava R$
200,00, hoje tem cliente de R$ 1.000,00 a hora, quando se fala em empresa.
Hoje eu faco mais parcelamentos, do que descontos. Também faco um pro-

labore, gratuito. Mas tem que ter um valor mesmo que seja simbolico”.

“O Brasil € um pais continente, se for sair pelo Brasil vocé vé coisas de R$
40,00 a hora. Um coaching de vida em SP, um profissional estabelecido, ja
atende mais de cinco anos, vai comecar a cobrar R$ 300,00 a hora indo até R$
700,00. No business coaching, vou numa empresa, tem que falar com o RH,
tem o coach, o coachee, o lider, o RH, tenho que interagir com essas pessoas,
tenho que produzir relatério, alinhamento de valores de todo mundo. O
profissional estabelecido comeg¢a com R$ 700,00 até R$ 2.000,00 por hora.
Quando comega a ir para presidente R$ 5.000,00 a R$ 8.000,00 a hora”.

“Eu sei que eu cobro barato. Pra mim mais ou menos a mesma coisa sempre.
Para vocé ter uma idéia eu mandei uma proposta para uma empresa, para R$
6.000, sendo R$ 250,00 cada sessdo. A pessoa que recebeu a proposta falou,
VvOCé tem certeza que € esse preco, porque 0 mais barato acima de vocé pediu
R$ 13.000,00. Se bem que eu cobro meu deslocamento para la, R$ 500,00 o
més. Eu acho que se eu cobrar separado eu estou penalizando a pessoa

(separando o coaching executivo e vida), porque no meio do programa eu
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percebo que o problema n&o é executivo, o problema da pessoa”.

F “Antigamente cobrava R$ 80,00 reais porque a regido ndo conhecia o
coaching, e conhece pouco hoje em dia, fiz parceria com alguns lugares. O
preco normal € R$ 120,00 para pessoa fisica e R$ 180,00 para juridica, mas
tem muita variacdo de valor no mundo coaching, depende da regido do local,
se vocé atende pessoa juridica € um preco, pessoa fisica € outro preco, de R$

200,00 a sessao a R$ 2.000,00 vocé encontra isso na internet”.

As respostas dos participantes em relacdo ao custo da sessao sao variadas,
alguns separaram o0s custos de reunibes de coaching de vida e coaching de
executivos. Os sujeitos A e B, considerando o primeiro tipo de coaching de
executivos, com 10 reunides entre R$ 10.000,00 a R$ 27.000,00 reais, reunifes de
R$ 1.000,00 a R$ 27.000,00 com nota. Importante salientar que o valor é
determinado dependendo da quantidade de executivos que participardo do
coaching. No discurso do sujeito D, identificou-se que para este tipo de coaching
pode-se cobrar de R$ 700,00 até R$ 2.000,00 por hora, chegando a R$ 5.000,00 a
R$ 8.000,00 a hora, considerando coachees de niveis muito altos nas empresas. O
sujeito C quando iniciou a atuar com coach cobrava R$ 200,00 e nos dias de hoje,
pode-se chegar a R$ 1.000,00 a hora. E o sujeito F, iniciou com R$ 80,00 a hora e
hoje, devido a regido em que atua, o valor da sessao é de R$ 120,00 a R$ 180,00.

O sujeito E em seu discurso reconhece que cobra abaixo do mercado, sendo
R$ 250,00 cada sesséo, independente do tipo de coaching, seja o de vida ou de
executivos. Esse valor é justificado porque em alguns casos percebe-se que o
coaching foi contratado como sendo executivo, porém questdes de coaching de vida
serao também trabalhadas pelo coach durantes as reunifes. Esse comentario ndo
foi citado pelos demais participantes.

Por meio dos discursos obteve-se também uma estimativa de quanto é

cobrado pelo coach que esta iniciando sua atuagdo, o sujeito A menciona que a
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sessdo custa de R$ 300,00 a R$ 500,00; o sujeito C comenta que o valor é cobrado
comparado ao que cobra um psicélogo, porém néao citou custos. O sujeito F tem a
mesma visao, quando comenta em sua resposta que se cobra diferente dependendo
da regido, do publico que participara do processo de coaching.

Outra estimativa citada, agora pelo sujeito D, considerando um coaching de
vida em S&o Paulo, que estd no mercado como coach por volta de cinco anos,
estima cobrar de R$ 300,00 até R$ 700,00 por hora. Uma citagédo interessante do
sujeito C € que hoje esse coach também atende alguns casos cobrando um valor
simbdlico. O sujeito B foi o Unico que comentou sobre o tempo entre uma sesséo e
outra, realiza-se o agendamento de acordo com a disponibilidade do coachee, em
média a cada 15 dias ou 20 dias, de uma sessao a outra.

A Ultima pergunta realizada aos entrevistados buscou enfocar como esses
profissionais percebem o status da atividade de coaching no pais. As respostas

encontram-se apresentadas na Tabela 7.

Tabela 7 - Respostas dos participantes a questdo 5: “Como vocé percebe o status

da atividade de coaching no Brasil?”

Sujeitos Respostas

A “Hoje é um status ser coach. Antigamente todo mundo colocava no cartdo
“consultor”, hoje todo mundo coloca “coach”, porque € mais bonito, mas isso
acaba gerando também alguns problemas: pessoas nado preparadas fazendo
coaching. Entdo é dibia essa situagdo, porque eu conhe¢o muitas empresas
gue ndo querem ouvir falar de coaching, porque tiveram uma experiéncia
negativa. Acho que é preciso caminhar muito para que o coaching possa se
tornar efetivamente algo que traga resultados, mais resultados do que
problemas, hoje eu acho ainda que esta trazendo um pouco de cada. O
coaching chegou mais recentemente, na Europa, no préprio USA, o coaching ja
esta bem mais consolidado, ja tem pelo menos 10 anos a mais de janela que
nds temos aqui. O coaching chegou no Brasil em meados de 2001, 2002, nos

USA, Europa, na Asia em 1990 ja estava o coaching l4, entdo a gente ainda
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estd muito novo nisso, estamos engatinhando nisso. Acho que vai demorar um
pouco ainda. Eu fiz um curso agora, numa parceria que a gente tinha, ndo
preciso falar nem a empresa que é, € uma mescla de tudo, mas que vem com
o0 envelope de coaching. Eu sei, porque eu conversei com o fundador e o
presidente dessa empresa, a pessoa que idealizou tudo isso, pd, isso ndo é
coaching, por que vocé deu esse nome de coaching? E o que pega mais, é o
gue vende mais. Poderia ter dado qualquer outro nome. Tem coaching l& no
meio? Tem também, mas ndo é s6 coaching, mas vende, entdo se vende,
melhor. Entdo esse modismo tem atrapalhado bastante, porque obviamente
para quem tem sido mal atendido, ndo tem tido o resultado esperado,
obviamente acaba prejudicando todo o mercado. Hoje o foco do coaching, para
guem esta ministrando as formacdes de coaching é muito mais comercial do
gue profissional, algumas pessoas, raras as excecdes, eu conhe¢co as
excecoes, fazem ndo apenas pelo dinheiro, fazem pela causa, pelo amor ao
processo, ao coaching, pelo resultado que ele traz, sdo poucas pessoas, entdo

hoje esta muito comercial”.

“Tem os dois lados, a parte comercial que hoje tem sido muito divulgada,
porém tem também as pessoas que fazem coaching sem profissionalismo, se
as entidades que certificam o coachee se unissem e criassem um 6érgéo Unico,
certificador, com certeza haveria mais efetividade, porém o que essas

entidades fazem é competir, vem aqui que eu te certifico”.

“Acho que o coaching no Brasil ainda tem muito espaco. O coaching no Brasil
foi queimado um tempo atras, porque todo mundo falava que era coach, e ndo
tinha formacéo, ndo tinha técnica, muitos resultados negativos, assim como
aconteceu com a PNL, que ficou queimada por algum tempo, e com o0s
profissionais de hoje, o coaching esta adquirindo espacgo, as pessoas estao
obtendo seus resultados, e eu acho que € um novo sopro, hoje eu vejo que

vem pessoas aqui indicadas por terapeutas, sdo trabalhos muito diferentes”.

“Vejo uma evolucéo total, eu vejo o mercado amadurecendo, vejo as empresas
ja sabendo o que elas querem. Hoje j4& vemos empresas com
responsabilidades definidas: coachee, coach, business partner, recursos

humanos, eles sabem o que eles querem”.

“Héa uns anos atras a pessoa perdia o emprego e ficava mandando curriculo e
ndo era chamado, porque ndo tinha um network. A pessoa se intitulava como
consultor naquela época, comprava um terno e vendia servicos. Eu também
sou da época dos palestrantes motivacionais. A pessoa tem uma boa
argumentacao e ia ser palestrante motivacional. Hoje n0s estamos na fase do
coaching, o camarada Ié uns trés livros, baixa questionarios. Eu dificilmente
uso questionario padréo, eu elaboro um questionario para cada pessoa. E tem
uma técnica, vocé fica com o tablete, com o questionario que esta na internet e
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fica aqui fazendo as perguntas. Agora eu vou fazer a sua Roda da Vida, ndo é
todo mundo que precisa fazer Roda da Vida, entdo tem muito coach que ndo é
coach. Alguém precisa fazer alguma coisa com o coaching, tem muita gente se
aventurando, que influencia a pessoa, ja peguei gente aqui traumatizada. Eu
tenho psicélogos e psicanalistas que eu confio muito e eu encaminho pessoas.

Tem coach que sao falsos psicologos, isso € complicado e se tiver uma

intercorréncia ndo consegue sair”.

“O status esta melhor, mas ainda tem que ser muito divulgado, primeiro porque
tem o receio dos psicologos que o coaching estd tomando o espaco deles, ndo
€ isso, sdo propostas diferentes, ferramentas diferentes, processos diferentes.
N&o tem como um ocupar o lugar do outro, porque séo coisas diferentes, mas
esta tendo uma briga por espacgo. O coaching é um processo sério, funciona, é
eficaz, o que precisa tomar cuidado € que de uns tempos para ca teve um
marketing muito grande em cima do coaching, e pelo fato das sessfes serem
de valor alto, algumas pessoas acabam achando que € um método para se
enriquecer, a pessoa nem gosta de lidar com o ser humano, vai la e faz um
curso de certificacdo e comeca a fazer aquele marketing forcado vamos dizer
assim, isso é complicado. Infelizmente tem um perfil de profissionais que néo
levam o processo com seriedade e ai divulgam como uma ferramenta
milagrosa que vai resolver todos os problemas e cobram absurdos, acredito
que precisa divulgar de forma mais séria e precisa ter um controle maior, criar
uma instituicdo para fiscalizar a atuacdo dos coaches, porque virou assim, se
espalhou de uma forma, qualquer um vai la e faz um curso e nem gosta de

lidar com pessoas e acaba trabalhando nessa area”.

Os comentérios dos sujeitos A, B, C, D, E e F sé@o similares no quesito de que

algumas pessoas se intitulam coach e, em algum momento, seja no passado ou nos

dias de hoje, usaram mal a técnica, pois ndo estavam preparadas para aplicar a

ferramenta e isso gerou resultados que comprometeu a imagem do coaching. O

sujeito A citou que representantes de algumas empresas nao querem nem ouvir falar

em coaching. Os sujeitos A e F citaram sobre o modismo que a técnica possui no

momento, em especifico o sujeito F, que afirma que algumas pessoas optam em

comecarem a atuar como coaching pela questdo financeira, e isso prejudica a

reputacdo da tematica, pelo mau uso dessas pessoas.
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Os sujeitos B e E possuem 0 mesmo discurso quanto ao status do coaching,
é preciso que seja feito algo pois existem muitas pessoas se aventurando na
ferramenta sem uma preparacao, sem profissionalismo, considerando apenas o lado
comercial. A sugestdo do sujeito B € a unido das entidades que certificam as
pessoas: “se criassem um Orgdo unico, certificador, com certeza haveria mais
efetividade, porém o que essas entidades fazem é competir, vem aqui que eu te
certifico”. O sujeito F sugere o0 mesmo “precisa ter um controle maior, criar uma
instituicdo para fiscalizar a atua¢cdo dos coaches, porque virou assim, se espalhou
de uma forma, qualquer um vai |4 e faz um curso e nem gosta de lidar com pessoas
e acaba trabalhando nessa area”.

As opinides dos sujeitos C e D se encontram quanto a um novo momento do
coaching no Brasil, considerando que hoje as pessoas sabem o que significa a
técnica, reconhecem os profissionais de atuacdo, o papel de cada um, uma nova
fase de amadurecimento dos coaches e também das empresas e pessoas que
contratam esse processo.

Outro ponto importante citado pelos sujeitos A, B e F é que o coaching tem
um nome de venda muito forte, um fator comercial de oferecimento de servigos que
chama a atencdo. O sujeito A comenta que participou de uma formacdo que se
denominava coaching, porém usaram diversas técnicas durante o curso, inclusive o
coaching, que na prética sequer foi usado, ou seja, 0 nome do curso por estratégia
de venda tinha a palavra coaching.

O sujeito E aponta um importante aspecto “tem coach que sdo falsos
psicélogos, isso € complicado e se tiver uma intercorréncia ndo consegue sair”.

Muitas vezes a pessoa que atua com coaching, por participar de diferentes
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formacdes técnicas, se ndo tiver o devido cuidado para n&o ultrapassar o limite
estabelecido, pode vir a ter problemas e gerar resultados comprometedores.

Os resultados demonstraram que o perfil de cada sujeito é a base para a
busca da formag&o no processo de coaching. Em geral sdo profissionais que se
motivam e se identificam em desenvolver pessoas, competéncias, habilidades e

comportamentos.
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DISCUSSAO

O presente trabalho teve como objetivo estudar a atuagdo de profissionais
com foco laboral em coaching, fenbmeno que se torna cada vez mais conhecido
como processo de desenvolvimento pessoal e profissional. Buscou-se alcancar este
objetivo através de uma pesquisa qualitativa, com entrevista semi-estruturada, na
gual seis sujeitos fizeram parte da amostra. Os participantes eram do sexo
masculino e feminino, da regido de S&o Paulo, capital e interior; todos graduados em
universidades e com formagdes e certificagdes em coaching.

A seguir serdo apresentadas interpretacdes sobre as questdes e objetivos
propostos. Na primeira questdo, “Qual a sua definicdo de coaching? Qual o seu
nicho de atuacdo?”, a intencdo era determinar de que modo 0s sujeitos em
diferentes ambientes conceituavam essa definicdo. A partir das respostas
identificou-se que existem similaridades nos discursos de quatro sujeitos
entrevistados quando consideram que coaching motiva mudancgas e transformacdes.
A similaridade referida parte de um estado de desenvolvimento pessoal ou
profissional e chega a outro estado distinto do primeiro. O sujeito E ndo evidenciou o
coaching dessa forma, ele busca investigar o que estd sendo impeditivo para o
alcance dos objetivos do coachee. O participante F explica a definicdo do coaching
como uma ferramenta de desenvolvimento. Tais definicdes vdo ao encontro do que
indica Jounou, (2009), o coaching tem a missdo de facilitar que o sujeito atinja
objetivos estabelecidos, sendo um processo que contribui para o desenvolvimento
pessoal e profissional do coachee. Também Lages e O"Connor (2004) apontam que
0 coaching contribui para o desenvolvimento de habilidades e na resolugéo de

problemas.
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Faz-se interessante destacar que o coaching oferece também o
desenvolvimento pessoal e profissional do coachee, com metas previamente
identificadas, que sdo trabalhadas durante as reunibes de coaching, conforme
indicado pelos participantes. Neste sentido, as percepcdes de Angel e Amar, (2007)
remetem a intervencdo do coaching, a qual cria um espago em que o coachee pode
desprender-se de um obstaculo que o impede de se desenvolver, expressar seus
desejos adquirir novas competéncias e conhecimentos, de modo que o coaching
atua como um facilitador de mudancas. Conforme Berry, Ahsby e Gnilka (2011), a
alianca de trabalho entre o coach e o coachee também é um fator chave para que o
processo de coaching obtenha os resultados tragados pelo cliente.

Cabe ressaltar, ademais, que para que o processo de coaching tenha éxito, o
coachee deve estar pronto para mudangas. Reis e Nakata (2010) explicam que
existem estagios que indicam se 0 coachee esta pronto para levar o processo com
seriedade e cumprira seus objetivos. Por meio do modelo transtedrico de mudancas,
adaptado ao processo de coaching, é possivel classificar o cliente com as fases dos
estagios de mudanca, como: Pré-Contemplacdo, Contemplagéo, Preparagéo, Agéo,
Manutencdo e Término. Estes estagios indicam se o cliente ird avangcar em seu
desenvolvimento, considerando que existe possibilidade de avancar e regredir nas
fases durante o processo de coaching.

Em relagdo ao nicho de atuacédo, objetivou-se compreender em quais ramos
0s participantes possuem mais foco laboral, ou seja, direcionar a atuacdo do
profissional de acordo com os tipos de coaching oferecidos. Todos os sujeitos da
amostra atuam ou ja atuaram com coaching de executivos e cinco participantes

citaram o nicho coaching de vida. Um participante comentou que o coaching de
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carreira € a sua principal atividade laboral. Outro participante, devido a uma
formacao especifica, atua com um novo nicho, o coaching espiritual.

Relembrando o que contempla o coaching de executivos temos a colaboragao
de Goldsmith, Lyons e Freas (2003) que apontam que esse tipo de coaching esta
focado em mudancas de comportamento de liderangas, que difere de outros tipos
como o coaching de carreira, de equipe. Muniz (2011) relata que executivos que
participam de um processo de coaching, em geral, visam desenvolver habilidades e
competéncias para galgar uma nova posi¢cao na organizacdo ou ainda para melhor
atuar em seu cargo. Destaca o desenvolvimento de competéncias como o
autoconhecimento, planejamento, comunicagao e liderancga.

O coaching de carreira tem como finalidade desenvolver uma
autoconsciéncia, é necessario ter clareza da realidade em que se encontra, e criar
um plano de agéo estruturado, que possibilite o sujeito alcancar suas metas e
objetivos relacionados ao seu sucesso profissional. Este tipo de coaching pode estar
também relacionado com a empresa que o coachee trabalha. Desse modo, através
do coaching de carreira, deve-se buscar harmonizar os interesses do coachee e da
instituicdo em que o mesmo atua para galgar melhores resultados (Marques & Carli,
2012).

O coaching de vida e coaching espiritual sdo considerados abordagens de
ambito pessoal, com foco no intimo do ser humano (Krausz 2007). Lages e
O’Connor (2007) indicam que o coaching de vida engloba aspectos de saulde,
relacionamento, vinculado ao ambito pessoal, como exemplo: condi¢cdes de vida,
relacionamento interpessoal, regime, etc.

Quando se remete as respostas obtidas em “Como vocé se tornou coach?”,

buscou-se conhecer um pouco do histérico de vida dos sujeitos participantes.
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Percebe-se através do discurso dos mesmo que existe uma vontade imensa de se
manter motivado em sua carreira, como trabalhar para desenvolver o outro, e esse é
0 ponto chave para manter-se satisfeito no aspecto laboral dos coaches. Atuar com
um método que faz todo o sentido para o profissional que principalmente identifica-
se com o desenvolvimento do outro, contribui para que o sujeito encontre sua
felicidade, que atinja seus objetivos e ideais.

Os participantes ndo iniciaram sua carreira sendo coach, primeiro porque a
tematica é muito recente no Brasil, o coaching surge como uma nova opg¢ado de
carreira para esses profissionais, que se mostram encantados pela técnica de
desenvolvimento. Existe uma migracéo de carreira, e todos planejaram sua virada,
identificou-se que os sujeitos da amostra sdo graduados em &reas como engenharia,
finangas, administracédo e outras formagdes profissionais. A semelhanga em gostar
de trabalhar com pessoas é o0 que aproxima os sujeitos da amostra e os classifica
como um grupo de profissionais que atuam com a tematica coaching. Apenas um
sujeito da amostra tem a formacao universitaria na area de desenvolvimento de
pessoas e sempre atuou nesse nicho. Conclui-se que para se tornar um coach é
necessario, muita pratica, cursos, preparacdo, aprender técnicas. A formacao
universitaria ndo € critério limitante para aplicar o coaching, o que todos os
participantes comentam é que se identifica uma competéncia que todos tém em
comum, que é trabalhar no desenvolvimento de pessoas.

Quando se perguntou “Qual a formagdo que vocé recomenda aos
interessados em atuarem como coach?”, teve-se como critério conhecer o que 0s
sujeitos da amostra indicam de formacao as pessoas interessadas em trabalhar com
a tematica, bem como os institutos mais reconhecidos pelos profissionais da area.

Cada profissional recomendou a formagdo em coaching que se identifica e, muitas
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vezes, com a instituicdo que o certificou, também temos sujeitos que atuam como
formador, os chamados trainers, e que sugerem a certificacdo da entidade a qual
pertence, iISSO nos mostra que 0 sujeito realmente vai indicar a formacédo que
conhece. A mais indicada foi a da Lambent, que possui horas de treinamento tedérico
e pratico, além do curso, 0s sujeitos da amostra evidenciaram que € preciso estudar
muito, estar atualizado em relagdo ao processo, novidades e técnicas para realizar
um bom trabalho, ndo basta apenas participar de um curso, é necessario praticar e
receber supervisdo. Outros dois participantes da amostra comentaram que se
fossem procurados para recomendar uma formacdo, antes de qualquer coisa,
recomendariam um processo de coaching, para que realmente seja entendido se é
mesmo coach que o profissional interessado quer se tornar.

Ressaltando a importancia do processo de coaching, foi feita a pergunta
“Como vocé realiza o processo de coaching? Quais sdo as técnicas e métodos
utilizados? Pode dar exemplos?”. Para essa questdo em especifico, buscou-se
compreender de forma macro o processo, técnicas e ferramentas aplicadas e
modelos de coaching utilizados. Através dos resultados apresentados, foi
identificado que cada profissional possui sua forma particular de aplicar o processo
de coaching, ou seja, cada coach tem seu método préprio de alinhar as expectativas
dos sujeitos, de utilizar ferramentas e técnicas no decorrer do processo de coaching.
Diante deste contexto, o impacto gerado aponta para a ndo existéncia de uma
padronizacédo na aplicagdo do processo de coaching.

Foram evidenciadas na pesquisa duas técnicas: a PNL e o assessment.
Segundo Percia, Matteu, Marques e Sita (2012) o coaching como pratica de
desenvolvimento de competéncias pode apoiar-se em técnicas como a PNL e

abordagens como a Psicologia Positiva. Passmore (2010) contribui dizendo que
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existem vérios modelos e técnicas que sdo utilizadas no processo de coaching,
como modelos de comportamento, cognitivo, PNL, técnicas e abordagens que
contribuem com o processo de coaching e que ajudam o préprio coach a melhorar
sua performance.

Perltier (2010) comenta sobre outra técnica citada pelos participantes da
amostra, que é o assessment, considerado como uma avaliagdo e um elemento
essencial para o processo de coaching. Dos sujeitos entrevistados, cinco citaram
gue utilizam a técnica de PNL no processo de coaching e nenhum citou o
assessment, porém foram explicadas diversas técnicas e recursos utilizados durante
as reunides, como: Constelagdo Sistémica, Eneagrama, Hipnose Erikssoniana,
Piramide de Robert Dilts, avaliagdo 360° e o DISC. Isto demonstra que a pratica do
coache encontra-se atrelada aos modelos e técnicas que vém sendo apontados e
destacados na literatura cientifica. Considerando uma amostra de cinco
participantes, sendo que apenas um nao citou a aplicacdo da PNL, é sugerido que
essa técnica contribui para a performance do coach, tornando-o mais preparado
para realizar uma leitura corporal e compreenséo das expressfées apresentadas pelo
coachee durante a reuniéo.

Outra técnica utilizada no coaching que é fundamental para o processo € o
feedback, citada pelos participantes da pesquisa, sujeito A e B, que evidenciam a
importancia da aplicacdo da ferramenta no coaching. Anwandter (2010) sugere que
o feedback deve sempre ser utilizado sem juizos de valores pelo coach e orientado
aos fatos e acontecimentos, visando transformar o realizado em algo positivo, de
crescimento e desenvolvimento. A orientagdo do autor € que durante um feedback o

coachee se disponibilize para escutar ativamente a informagéo, aprenda sobre o que
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esta sendo dito, considerando-o como uma ajuda e deixando-o de lado a resisténcia
e a defensiva.

Cabe ressaltar também as crencas limitantes que foram citadas por
participantes da amostra como aspecto essencial para que se obtenha uma
mudancga efetiva no processo de coaching. Para Marques e Carli (2012) é
necessario entender as crencas do coachee, sejam crengas positivas ou negativas,
e trabalhar nessa reprogramacao durante o coaching, se realizado esse trabalho,
implicara no desenvolvimento pessoal e profissional do cliente.

Em relacé@o a pergunta “Qual é a sua estratégia utilizada para obter clientes?”,
investigou-se como € feita a divulgacdo do servico dos coaches e como surge a
demanda de trabalho. Os participantes assumem que network é o melhor caminho,
ou seja, o coachee que gostou e desenvolveu-se durante o processo € o grande
marketing do profissional. Consultorias mais estruturadas possuem uma é&rea de
marketing que vende os produtos as empresas e interessados, mas a grande
maioria dos clientes surge por indicagbes de pessoas que ja participaram do
processo de coaching.

Quando se questionou “Qual o preco da sessdo ou do projeto de coaching?”,
buscou-se obter informagfes de quanto custa um processo e percebeu-se a
discrepancia de valores. O interessante desse questionamento foi que um dos
participantes citou que o preco € comparado muitas vezes com 0 preco da sessao
de um psicdlogo, isso demonstra que alguns coaches consideram o valor da sessao
de psicologia como referéncia e justificam que existe espaco para as duas atuacoes,
cada qual com a sua abordagem. O sujeito F cita exatamente isso em seu discurso,
ou seja, existe grande diferenca entre ambas as propostas e processos e assim

devem ser consideradas, cada qual com a sua esséncia.
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Outro aspecto interessante citado € que o valor do processo de coaching
varia entre regides, havendo divergéncias de valores nas capitais como Sao Paulo e
Rio de Janeiro comparado com as reunies no interior do Brasil. Também foi citado
gue, dependendo da experiéncia e habilidade do profissional em atuar como coach,
a sessdo pode variar de R$ 40,00 a R$ 2.700,00, considerando que a sessdo do
coaching de executivos, quando contratada pela empresa, existe uma demanda
maior em relacdo a area de Recursos Humanos que contratou 0 servico, assim
como do lider do coachee, dado o fato de que a mesma usualmente requer
relatorios e reunifes adicionais durante o processo de coaching. Tal fato justificaria o
valor cobrado a mais, comparado a uma sessdo de coaching de vida, que né&o
possui outros envolvidos no processo. As implicagdes dos custos de cada reunido
de coaching ou do banco de horas estabelecidos baseiam-se em dois fatores: regido
e competéncia do profissional. Como nao existe um piso estabelecido, 0s custos
acabam sendo muito divergentes.

A Ultima questdo “Como vocé percebe o status da atividade de coaching no
Brasil?”, visou compreender a percep¢do dos participantes da amostra sobre a
situacéo do coaching a nivel nacional e trouxe algumas reflexdes interessantes nos
discursos dos participantes. O coaching pode ser visto como modismo nos dias de
hoje, € um status atuar com a ferramenta e isso pode ser negativo para 0s
profissionais que utilizam desse recurso como atividade laboral, porque existem
muitos sujeitos que se intitulam coach e ndo tem profissionalismo, tornando mal a
reputacdo da tematica e frustrando pessoas que se submetem ao processo, tudo
porque ndo existe um controle Unico, pessoas acima de 18 anos que tem interesse
em atuar como coach, tem esse direito, independente de certificagdo, experiéncia e

formacdo. O aspecto positivo € a ampla divulgacdo desse recurso de
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desenvolvimento, despertando interesses em diversos sujeitos para utlizarem a
ferramenta para aprimorar suas habilidades e competéncias. Cuenca (2011) afirma
que o coaching é uma atividade de desenvolvimento que tem mais crescido no
mundo. Desde a década de 90, os profissionais de diversos ramos estdo
aprendendo as habilidades do coaching para serem mais eficazes em seu trabalho,
desenvolverem competéncias e se sentirem satisfeitos e realizados.

Bennett (2006) comenta que o coaching enquanto um nicho de atuacao
profissional estd na infancia e ainda precisa desenvolver-se muito, e para esse
crescimento e maturacao, a pesquisa pode apoiar e ser uma estratégia para atender
aos critérios que a profissionalizacdo requer. Gregory e Levy (2011) destacam que
existe um campo extensivo para a literatura cientifica sobre coaching e assim ser
cada vez mais reconhecido, também no meio académico. Segundo os autores, €
preciso que pesquisas empiricas sejam realizadas, com o objetivo de demonstrar a
eficacia do coaching como ferramenta de desenvolvimento, de modo a buscar
evidéncias cientificas de efetividade do processo.

Um dos coaches mais conceituados Withmore (2009) possui grande otimismo
guanto ao futuro do coaching, principalmente porgue o principio da tematica vem
sendo cada vem mais reconhecido, aplicado e a necessidade desta técnica esta
presente em diversos ambientes, como instituicbes, empresas, organizacoes,
escolas, e com o foco em desenvolvimento, em ajudar as pessoas a se conhecer,
atingir seus objetivos e ideais, além de transformar o mundo em um melhor lugar
para se viver.

A partir da coleta de dados, envolvendo profissionais que tem o coaching
como atividade laboral, completou-se a verificagdo da atuacéo préatica dos sujeitos

envolvidos na presente pesquisa. A partir da analise dos discursos dos participantes,

94



a conclusdo é que cada profissional atua de acordo com a sua formacédo e
entendimento sobre o coaching, técnicas que fazem uso durante o processo, de
modo a se concluir que ndo existe uma padronizacdo. Cada profissional, baseando-
se em seu conhecimento, experiéncia e formacdo, oferece seus servicos para
contribuir com o desenvolvimento do outro, que busca pelo processo de coaching.
As implicagbes desta falta de padronizacdo remetem a perda da esséncia do
coaching, que é a arte de fazer perguntas, ao uso errdbneo da tematica por
profissionais que ndo sdo capacitados ou por questdo financeira, nomeiam-se
coach. A sugestdo da presente pesquisa é que seja criado um 6rgao certificador

Gnico, com regras, padrbes e exigéncias acerca da formagdo sobre a esséncia do

coaching.
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CONSIDERACOES FINAIS

Nos mais diversos contextos, o fenbmeno coaching estd ganhando forca e
destaque como processo de desenvolvimento de pessoas. Profissionais de diversas
formac0des utilizam a ferramenta, aplicando-a na equipe que lideram, com grupos de
projetos empresariais, em situagdes pessoais, como consultores de carreira, bem
como técnicos de esportes utilizam o processo com seu time. A grande intencdo
deste estudo foi evidenciar a atuagdo do coach, tendo-se como foco o profissional
gue utiliza deste processo enquanto atividade principal em seu trabalho,
desconsiderando os que a utilizam casualmente ou também por identificar-se com
ela.

Os resultados da pesquisa demonstraram que o profissional que atua com
coaching possui um perfil de buscar o desenvolvimento do outro e, inclusive, seu
autodesenvolvimento. Constatou-se que o objetivo do processo de coaching entre 0s
participantes da amostra possui similaridade no discurso, no quesito de despertar
mudancgas e transformag¢des no coachee, possibilitando sair de um estado atual de
desenvolvimento, de comportamento e chegar a outro.

Foram identificados na amostra os nichos de atuagdo, como coaching de
executivo e coaching de vida, e, além desses nichos, um Unico participante atua com
coaching de carreira e outro entrevistado também com uma nova modalidade, que é
0 coaching espiritual, devido a uma formacgdo especifica. Em relacdo ao nivel
educacional dos sujeitos, todos séo universitarios e diplomados em diversas éreas e
possuem certificagbes em coaching, através de alguma instituicdo. Predominou-se a
sugestdo da formacdo aos futuros interessados pela temética em coaching pela

Lambent, sugerida por cinco participantes da amostra.
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Outro fator identificado foram os métodos e técnicas utilizadas no processo de
coaching, como a PNL, Eneagrama, avaliacdo 360°, entre outros. Sendo assim,
cada coach possui sua maleta de ferramentas, em que possuem certificagoes,
conhecimento e experiéncia, utilizando desses recursos nas reunifes de coaching.
Através da pesquisa verificou-se que o PNL é o método mais utilizado pelos coaches
durante as reunides e essa técnica contribui de forma eficaz para o processo de sair
de um estado atual e chegar ao estado desejado, pois o coach percebe no coachee
as emocdes que precisam serem trabalhadas para atingir a meta tragada.

O coaching é mais conhecido atualmente do que no passado, as pessoas ja
ouviram falar deste recurso de desenvolvimento e as empresas conhecem o0s
profissionais que levam a sério o trabalho, porém algumas empresas ndo querem
saber de coaching, por ter tido no passado, uma ma experiéncia. Sobre o status de
regulamentacdo, ainda estamos, no Brasil, num estégio inicial, falta muito para uma
regulamentacdo. Dois entrevistados comentaram que se todos os oOrgdos de
certificacdo em coaching se unissem e estabelecessem um Unico 6rgéo certificador,
0 coaching ganharia espaco para avancar e assim chegar cada vez mais perto de
ser reconhecido como uma profissao, porém néo € isso que acontece na pratica.

Demonstrar a utilizagdo das técnicas e os modelos utilizados pelos coaches
durante o processo de coaching constitui-se, sem davida, em uma contribuicdo com
a ciéncia, uma vez que os dados apontaram que as formacdes desses profissionais
encontram-se atrelada a experiéncia de vida, cursos e autodesenvolvimento, sendo
esse o fator comprometedor para a realizagdo do coaching. Chama a atencdo o
avanco do conhecimento proporcionado pela utilizagdo da PNL, considerada uma
técnica fundamental para ser utilizada durante as reunibes, e que a esséncia do

coaching, como arte de fazer perguntas, precisa ser resgatada, ndo deixando que
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técnicas complementares substituam o coaching enquanto sua esséncia durante as
reunides com o cliente. O objetivo da ferramenta é fazer perguntas reflexivas,
aproximando o coachee cada vez mais da sua meta. E também importante a busca
por um instituto que possibilite uma formacao consistente na area.

A contribuicdo da pesquisa para a ciéncia ampara-se, principalmente, na
constatacdo, anteriormente citada, da lacuna ainda existente em relacdo as
producdes cientificas relacionadas a este tema. Muito se tem lido sobre coaching,
ainda que nado fundamentado cientificamente ou empiricamente, de modo que se
nota um nuamero bastante reduzido de estudos que tém como foco a atuacdo do
coach. A limitacdo da pesquisa refere-se que os coaches entrevistados foram todos
de S&o Paulo, capital e interior, de modo que esforcos podem ser realizados
considerando a possibilidade futura de ampliar a pesquisa para que a mesma
englobe coleta de dados em regides distintas do Brasil, com uma amostra maior.
Outra sugestdo seria ampliar estudos voltados a investigagdo especifica sobre os
nichos de atuacdo do coach, como coaching de carreira, de equipe e de vida.

Assim, espera-se que 0s pesquisadores e estudiosos interessados por esse
tema utilizem como referéncia os resultados desse estudo, com aplicagdo pratica
dos achados aqui relatados. Espera-se também, que os resultados contribuam para
completar parte da lacuna existente na literatura nacional, dada a auséncia, até o
momento, de estudos empiricos sobre a tematica. Ao esclarecer a compreensao do
fendmeno junto a profissionais atuantes na area, o estudo aqui relatado avanca um
passo no sentido de possibilitar o inicio dos estudos sobre o coaching, suas praticas
e definigbes.

Considerando-se ainda que raros sdo os estudos desenvolvidos pela area da

psicologia, conforme confirmado em busca realizada em importantes bases de
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dados nacionais, a pesquisa aqui relatada pode ser considerada um primeiro avancgo
no inicio das pesquisas empiricas sobre coaching, ainda que maior foco na area
organizacional tenha sido dado no estudo aqui relatado. Faz-se necessario, nesse
sentido, a sua ampliacdo futura para um foco mais académico e/ou cientifico,
buscando-se, por exemplo, a investigagdo das caracteristicas e competéncias do

profissional que atua com o coaching.
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ANEXOS

A) Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCL E

A pesquisa a que vocé esta sendo convidado a participar esta sob a responsabilidade da psicéloga Débora
Aparecida da Costa Ferreira, aluna do Programa de P6s Graduagdo em Psicologia da PUC-Campinas, orientada pela
professora. Dra. Tatiana de Céassia Nakano. A pesquisa tem como objetivo descrever e analisar a atuacdo de
profissionais que tém no coaching seu principal foco laboral, de forma a caracterizar essa “atividade profissional”.

O tempo previsto para a entrevista é de aproximadamente 50 minutos, sendo que as mesmas serédo gravadas
(com autorizag&o do participante, prevista no TCLE).

O roteiro de entrevista possui 5 questdes, e os temas a serem abordados sé@o: conceito de coaching, carreira
do profissional, atuacao, praticas utilizadas, estratégia para obter e manter os clientes e competéncias dos profissionais
gue atuam com a tematica.

Todos os dados que vocé informar serdo tratados com a maxima confidencialidade pela pesquisadora. Em
nenhum momento seu nome serd divulgado. Todos os dados serdo analisados em termos de grupos. Saiba que sua
participacdo nesta pesquisa é totalmente voluntaria, ndo havendo nenhuma remuneragdo por ela. Se vocé aceitar
participar, saiba que vocé é totalmente livre para abandonéa-la a qualquer momento. Além disto, vocé podera solicitar
que se retire qualquer contribuicdo que vocé ja tenha prestado.

Em relagdo aos beneficios da pesquisa, este estudo pretende contribuir com a descri¢do das atividades do
coach, ampliando a compreenséo da atuacdo deste profissional a todos os interessados pelo tema, considerando-se,
principalmente, a auséncia de investiga¢des cientificas sobre a teméatica. Os conhecimentos sobre a atuagéo do coach
pode ainda contribuir para o desenvolvimento de novos profissionais que possuem perspectivas em atuarem com a
essa metodologia em sua préatica profissional, bem como aos atuais clientes que fazem uso desses servigos e aos
futuros clientes.

Em caso de vocé concordar em participar devera assinar e datar este Termo de Consentimento, do qual uma
cépia sera fornecida a vocé.

Se vocé tiver davidas durante sua participagdo na pesquisa, ou mesmo depois dela ter se encerrado, podera
entrar em contato para esclarecé-las com a psic6loga Débora Aparecida da Costa Ferreira: (19) 9224-3836. Questoes
de ordem ética podem ser esclarecidas junto ao Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humano da PUC-Campinas,
que aprovou esta pesquisa. Enderegco: Rod. Dom Pedro I, Km 136 - Pqg. das Universidades-Campinas-SP - CEP:
13.086-900; telefone/fax: (19) 3343-6777; e-mail: comitedeetica@puc-campinas.edu.br.

Débora Aparecida da Costa Ferreira
debora_psico@yahoo.com.br
Telefone: (19) 9224-3836

Eu declaro ter sido informado e compreendido a natureza e objetivo da pesquisa e eu livremente concordo em
participar. Declaro ainda ser maior de 18 anos.
Nome:
RG:
Tel:
Assinatura:
Data:
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B) Entrevista semi-estruturada

1) Qual a sua definicdo de coaching? Qual o seu nicho de atuagao?

2) Como vocé se tornou coach? Qual a formacdo que vocé recomenda aos

interessados em atuarem como coach?

3) Como vocé realiza o processo de coaching? Quais sdo as técnicas e métodos

utilizados? Pode dar exemplos?

4) Qual é a sua estratégia utilizada para obter clientes? Qual o preco da sessdo ou

do projeto de coaching?

5) Como vocé percebe o status da atividade de coaching no Brasil?
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C) Parecer do Comité de Etica

P1I(C PONTIFICIA UNIVERSIDADE
_«  CATOLICA DE CAMPINAS - *W
AT PUCI CAMPINAS

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Tiukc da Pesquiza; INVESTIGACAD DA ATUACAD PROFISSIONAL DE CORCHES
Pasquizador. [bors Apanecida o8 Costs Famsrs

Area Tematica:

Varado: 2

CAAE: 14550413.5.0000. 5461

InESttul;ao Proponente: 2oninea Universdate CI000a 02 CRMPInas - PUCH CAMPINAS
Patrocinador Principal: FUND COORD DE APERFEICOAMENTO DE FESSOAL DE MVEL SUP

DADOS DO PARECER

Himers do Parecar. 385472
Drats da Relaforia: 05052013

Apragentagio oo Projsto:

A pesquisa predenda descrever & analisar a auagdo de profssionals que t2m no coaching seu princpal foco
|anoral, oe forma a melnor caracienzar es53 alhidane profisEona Fara a realizagdo d3 pesquisa sardn
anaisados os coMeddos cobslatos nas entrevisias semf-estruturadas, tendo em vista, a anallse dos
OECUrEns 005 paricipanies, DUECENID Sncontrar semehancas @ dfeengas nas concepolies & praticas dos
profizsionals gus 3NeEam como coathes. Serdo seis panisipanies & deverdo fer acima de 300 horas
trabalhadas como coach, independenies e sexn & formag®o educacional, & 5er maior oe 13 anos.
r 2510 poderd coniriouir com 3 descnicio das alvidades 4o coach, ampilando & compreensao da abuacao
desle profissional 3 tedos o6 IMeressados peld tema, considerando-s2, pindpalmente, 3 ausencia de
imvastigactes clemifeas sobre 3 lematica

Objetlvo 3 Peequisa:
Obietvo Primana:

Diescrever & analisar @ atuagio de profssionals que &m no coaching seu prncipal fooo (aboral, e Toma @
Dbjetvo Seundario:

Definir 0 coaching na concengdn 005 coaches, Descever 0 pICREED JUE O ConOUZIU 3 52 10mar Coach;
Diescrever qual @ 3 3tuag3o do coach no exercicio do coaching; Descrever 35 praficas

Endéregs.  Ruesdn Dt P |, Kon 1381

Bk Parinn sk Lirdvaiscinied CEF: 19 5euacd
LiF: 8P i CAMPHGES
Telsfone | 10ES4S8TTT Fae: |[T0EMIETTT E-radl. T Wil b

gl T O 23
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P ]:[ PONTIFICIA UNIVERSIDADE

CATOLICA DE CAMPINAS - GW
ool PUCI CAMPINAS

I, PP

Confmadic 42 Fascar 382477

profssoNals Uizadas peios CoGCNEs, I0enticar 3 esvatega wilzada pars abter 05 cachees. Dennir a5
competancias ook pIotsslonals que aEm na area oe coach

Avallagao dos Riatos & Sensficios:

A pesquisa NS0 Bpressma risco a0s parispantss, pols o particpants poders IMamomper 3 enTedsh
Entretants, & necessans detar £lan que 0F pariicipaniss serdo enfrevistados confonme a3 agends de sI8
ELETVENIENSLE.

Em relagio 308 benefitios, 0 8510 pode coninbur com 3 desercdo s atvidates do coach, amplianda &
COMMprEenEa0 da Jhuagao deste profissional 3 1odos o5 Inleressacos paio tema. U6 corhecimenios 500 3
Ftuacda g0 caach pode 3inda coniribulr para o dessnvolvimenio G2 novos profEEonals QUe poSEUEM
perEpscivas &M SUSNST COM 3 S553 meindoingla Sm sUE [t proflssiong, Dem como 305 aludis clieniss
U fazsm Uso d2s5Ss BENGCDE & 306 TUbums dientes.

Comeniarios & Conslderagtes =0bre & Peaguisa:

A pesqUIER DIODOSLE MOErs 52 IMarsssante, Endo &M sl 3 ausanda de conhedmento soone 3 d=finigsn
d2 coaching. OF odiethvos & matodologla 530 cosreniss.

Consideraghas S0bre 08 Termos o8 apressntacao obrigataria:

Todos 06 GOCLMEnts NEcessanos Tiam Fresentaooe.

Recomendasien;

M30 na recomendaches

Conclusdes oU Penddnclzs g Lisia de Inadequagtes:

M30 ha peniEndas

Situagae do Parscar

AOrovadn

Mecesalta Apreciacso &z COMEP:

Mo

Consideragias Finala & criterio do CEP:

Diessa forma, & considerantn 3 Resoiugdo no. 46812 2, and3 gus 3 docuremag3o apresentada ende a0
SOEtanD, Smitiess O parec parE O pTesanis projeinc Aprovat.

Confome 2 Resolucio 456/13, & alrbuigda oo CEP jacompaninar o desanvoiimento 308 projets, por melo
e refatinios semesitals dos pesquisadores & de oulras esirshaglas de montoramenta, de acordo com o
risco METEME 3 pesquisa;. Por 560 O3 DEsTUESI0Na responsavel devera

Endarmgr,  fisdis s Pk i, Fm 158

Babna Paious des Uikt sies CEP: 15 B0
LF: &P Bhinaspla  CARTILAS
Tlefome  UpEs4sa77T Fax: [16E3438077 E-mai. cumiscioriragiius—urenmm ks i
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Confmacis da Pascar 388 477

encaminhar para o CEF PUC-Campinas o6 RelEiones Pardas a cada 655 meses & 0 Re@no Final o2 seu
profeto, @ 30 dias aphs o 58U Eming

CAMPINAS, [0S de Setembrm da 2013

Aasinadorn por
David Edanchinl
| Cooondsnaion)
Endaregr.  Foesivin Do Peadie i, Fm 258
Babia Faios des Uikadilekes CEP: 4% [aSGi
L= &P Biinmsphe  CANTNES
Tebefone Ut aTTT Pz (1 EESSEFTT E-mai. = ks br

FigTE C1o 23
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