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RESUMO

O presente trabalho aborda a importancia da gestdo de pessoas como forma de
atingir os resultados desejados pelas empresas, englobando a importancia do lider

nesse processo. Assim, o trabalho aborda temas sobre liderangca e coaching. No

processo organizacional, as empresas encontram dificuidades em varias areas,
sendo uma das principais, o desafio de fazer com que as pessoas envolvidas no
processo se sintam valorizadas. Para que isso acontega € necessario que a -
organizacdo tenha uma lideranca competente, sendo esta responsavel pela
satisfacdo de seus subordinados e consequentemente do sucesso organizacional.
Mas para que isso se torne possivel é necessario que exista uma ferramenta para
dar suporte 8 mudanga que se deseja alcancar, e essa ferramenta € o Coaching.
Neste sentido, o processo decoachingapresenta-se como uma ferramenta
importante que estimula o surgimento da lideranga, potencializa o desenvolvimento
de pessoas € a adaptagdo as mudangas. Pois o Coachingocupa, segundo a
literatura uma posicdo de destaque, constituindo-se uma ferramenta promotora do
desenvolvimento de pessoas, com vista a melhoria do desempenho individual e
organizacional. :

Palavras — chave:Coaching.Lideranga.Desenvolvimento.
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ABSTRACT

This paper discusses the importance of people management as a way to achieve |
the desired results by companies, encompassing the importance of leading this
process. Thus, the work addresses issues on leadership and coaching. In the

- organizational process, companies face difficulties in several areas, one of the main, -

~ the challenge to get people involved in the process feel valued. For this to happenvit

is necessary that the organization has a compétent leadership, which is responsible
for satisfaction of their subordinates and consequently the organizational success.
But for this to be possible there must be a tool to support the change you want to
achieve and this tool is coaching. In this sense, the process of coaching is

presented as an important tool to stimulate the emergence of leadership, enhances

‘the development of people and adapting the changes. For the coaching ranks,

according to the literature a prominent position, becoming a promoter tool

development people, to improve individual and organizational performanCe.

Key - words:Coaching.Leadership.Develcpment.
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INTRODUGAO

Nos Ultimos anos tem-se presenciado mudangas intensas no ambiente
organizacional, principalmente quando se fala em tecnologia, que de certa forma
tem sido uma alavanca para o rompimento de fronteiras antes vistas como
indestrutiveis. Com esse avango tecnologico foi possivel galgar degraus
inimaginaveis, isto € um fato. Entretanto uma organizagéo néo é constituida apenas

por recursos tecnoldgicos, mais do que isto, ela € composta por pessoas.

A sobrevivéncia e o sucesso de uma organizagdo dependem do seu recurso
mais valioso, o ser humano. Visto que a valorizagdo das pessoas € essencial para
que uma empresa seja bem sucedida. Essa € uma das maiores preocupagdes do

século vigente no meio organizacional.

Face ao ambiente de competitividade gerado no seio organizacional, com a
crescente aposta no potencial humano, além da premissa da aprendizagem ao longo
da vida com a consciéncia da importancia da formagao para os colaboradores, foram
surgindo e sendo implementadas praticas de desenvolvimento pessoal e
profissional, para enfrentar os desafios gerados neste meio, de forma a garantir a
sustentabilidade do negécio (CORREIA, 2012, p. 18).

Assim sendo, pode-se compreender que o ser humano depende de fatores
basicos, porém imprescindiveis para desenvolver suas habilidades de forma
espontanea. Quando isso ndo ocorre o ser humano ndo tem as suas necessidades
atendidas, no entanto ndo podera atender com eficiéncia e eficacia as necessidades

da empresa. E nesse momento que entra o processo do coaching, auxiliando as

pessoas, de forma que estas possam -alcancar com sucesso os objetivos da

empresa.

Neste ambito, o coaching apresenta-se como instrumento que permite os
gestores trabalhar de modo a estimular o empoderamento dos colaboradores,

possibilitando uma maior assertividade em relagéo as fungdes (JOSEFA, 2015, p. 8).

Portanto, a problemética desta pesquisa pode ser compreendida a partir do

- seguinte questionamento: como se pode compreender o desenvolvimento do



Coaching e como sua aplicagdo pode contribuir no desenvolvimento humano e

organizacional?

O objetivo do trabalho é expor de maneira clara e objetiva, como o Coaching
pode agregar valor as organizacdes contemporéneas, de forma a evidenciar os
muitos resultados obtidos com o processo de Coaching. Especificamente
buscando: descrever os fundamentos do Coaching; apresentar as principais
caracteristicas e aplicagbes do Coaching com base nos autores do tema; mostrar a

importéncia da aplicagéo do processo de Coaching nas organizagodes.

Este estudo justifica-se por ser um assunto que tem ganhado destaque no
meio organizacional na ultima década. As organizagdes précisam desenvolver, criar
e mostrar novas habilidades e comportamentos, buscando estabelecer um
ambiente que favorega a aprendizagem. Estas organizagdes adquirem, assim,‘

capacidade continua de adaptagdo a mudanga e crescimento constante.

Para o estabelecimento de um ambiente de trabalho com essas novas
caracteristicas necessarias as organizagfes deste século, torna-se imprescindivel
investir nas pessoas, para que elas possam liberar seu potencial de crescimento é
preciso guié-las e estimula-las. Nesse contexto, surge o Coaching que se torna um
instrumento indispensavel para o aperfeicoamento e aprendizado dos individuos e

das equipes.

Assim sendo, analisar-se-a em um contexto geral as implicagdes do
Coaching para a melhoria das organizagdes, de forma a evidenciar as grandes

contribuigdes que podem ser obtidas.

A metodologia utilizada é do tipo descritiva, que segundo Gil (2002, p. 42)
‘tem como objetivo primordial a descrigdo das caracteristicas de determinada

populagdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagcées entre variaveis”.

Para o desenvolvimento da monografia realizo.u-se uma pesquisa
bibliografica com anélise de conteddo que segundo Fonseca (2002, p. 32) “é feita a
partir do levantamento de referéncias teoricas ja analisadas e publicadas por meios

escritos e eletrdnicos, como livros, artigos cientificos, paginas de web sites”.



O presente trabalho encontra-se estruturado em trés capitulos, que serdo

descritos a seguir.

O capitulo 1 aborda os conceitos e aplicagdes que permeiam o coaching,
trazendo a tona a origem do coaching, sua defini¢do, os conceitos dos termos
utilizados, sua histéria no Brasil, os tipos de coaching existentes e por fim as

ferramentas utilizadas nesse processo que auxiliam o seu bom-desempenho.

O capitulo 2 faz uma relagdo entre coaching e lideranga, iniciando pela
importancia do autoconhecimento, descrevendo o desenvolvimento da lideranga,
evidenciando a lideranga coach e o papel do coach, e por fim demonstrando alguns

beneficios do coaching no meio corporativo.

Ja o capitulo 3 fala da estrutura e beneficios do coaching, evidenciando a
estrutura do processo de coaching e analisando os beneficios oferecidos por ele. A
seguir faz-se algumas consideragdes a respeito da inteligéncia emocional, o modelo
FARM e por fim verifica-se a utilidade da analise da matriz SWOT para o
desenvolvimento pessoal.



CAPITULO 1- CONCEITOS E APLICACOES

Neste capitulo, busca-se estabelecer a origem do coaching, sua definigdo, os
conceitos dos termos utilizados, sua histéria no Brasil, os tipos de coaching
existentes e por fim as ferramentas utilizadas nesse processo que auxiliam o seu

bom desempenho.

1.1 HISTORICO DO COACHING

Para entender mais sobre o Coaching é necessario compreender a sua
origem, com o objetivo de aprofundar os conhecimentos a respeito desse processo
que tem ganhado tamanha propor¢édo no meio corporativo, visando o desempenho

de seus colaboradores. Neste sentido, sera abordado o histérico do coaching.

Sobre a origem do coaching existem varias interpretacées e abordagens
diferentes na literatura, entretanto alguns autores tém em comum alguns aspectos,
tais como: o fato de ser um termo oriundo do inglés e do mundo dos esportes, a
palavra coach tendo o significado de carruagem, logo de um veiculo que leva
alguém a diregdo que este deseja ir (CLUTTERBUCK, 2008; CHIAVENATTO, 2002).

Para Ferreira (2013), existem varias correntes sobre a origem do coaching,
que a origem da atividade parte de diferentes argumentos e abordagens quanto a
época, ao local ou mesmo as analogias atribuidas ao significado, a evolugéo do
sentido e as aplicagdes atuais do coaching. As principais correntes sobre sua origem
baseiam-se na simbologia de uma carruagem do francés coche que originou o termo

em inglés coach com os significados: coche, carruagem, vagéo.

De acordo com o IBC-Instituto Brasileiro de Coaching (2012) apesar do que
muitos pensam, o Coaching n&o foi um conceito criado para o meio empresarial. Na
verdade o Coaching foi uma adaptacédo e uma evolug&o natural de um procedimento

utilizado no acompanhamento e capacitacédo de estudantes e profissionais.



Coaching é uma palavra de origem anglo-saxdnica que surgiu em 1500, na
Inglaterra, para denominar aquele que conduzia uma carruagem. Ja em
1850, a palavra ‘Coach’ era utilizada nas universidades da Inglaterra
denominando o tutor de uma pessoa (responsavel por orientar os
universitarios com os estudos). Em 1950, o conceito de ‘Coaching’ foi
primeiramente introduzido na literatura dos negécios, como sendo uma
habilidade para o gerenciamento de pessoas. Dez anos depois, o programa
educacional em Nova York introduziu pela 1® vez as habilidades de
Coaching de Vida. Este programa foi transportado para o Canada e
melhorado com a inclus&o da resolug@o de problemas. Na década de 80, os
programas de lideranga incluiram o conceito de Coaching Executivo e o
mundo dos negécios comegou a dar importancia a esse tema. A partir desta
década, o Coaching emerge como uma ferramenta extremamente
poderosa. A necessidade de planejamento; de alinhamento estratégico; de
exigéncia crescente de qualidade; de constante preocupagdo com a
otimizacdo dos custos; de reter talentos e de desenvolver liderangas
internas sdo aspectos que as empresas vém enfrentando nos dias atuais,
onde assistimos a um crescente processo de intensificac&o da cultura do
Coaching no ambiente empresarial, com o objetivo de atender, de forma
customizada, as necessidades de organizagGes, executivos, lideres,
profissionais e colaboradores de todos os niveis. (IBC, 2012, p. 8).

Com base no exposto, o coaching exerce um papel muito importante no
mundo corporativo, pois ele atende as necessidades da organizagdo como um todo,
visto que o coaching opera de forma eficiente em varios aspectos que precisam de
ajustes. Essa evolugao natural fez com que o coaching se tornasse uma ferramenta

extremamente poderosa.

Neste sentido, Chiavenato (2012, p. 14) afirma que “o coaching passa a
constituir uma ferramenta indispensavel para a autocorre¢do do comportamento e

aprendizado dentro da organizacgao”.

Assim como em sua origem, hoje o coaching € um processo que conduz,
agora ndo mais uma carruagem, mas pessoas, tendo em vista a necessidade que as
mesmas tém de serem auxiliadas em determinadas situagdes, sejam elas pessoais
ou profissionais. Neste sentido, é possivel notar que as necessidades do mercado e
das empresas fizeram com que o coaching fosse adaptado a sua realidade, haja
vista a necessidade de uma ferramenta que desse suporte ao crescimento e

desenvolvimento dos mesmos.

Alguns autores, tais como Chiavenato (2002) e Vergara (2005), concordam
em dizer que o coaching, em sua esséncia surgiu ha muitos anos atras através de

Sécrates, que utilizava uma ferramenta chamada maiéutica que segundo o



{

0000000000000 000000000000000000¢ 2000000000000 ¢0000

Dicionario Criativo € um método socratico de conduzir o interlocutor as descobertas

por meio de sucessivas indagagoes.

De acordo com o IBC (2012, p. 23)

um dos grandes aspectos da maiéutica é a investigagdo, fazendo o aluno
refletir, procurar respostas. O Coaching incorporou estes conceitos da
filosofia socratica em seu método, experimentando grandes avangos nas
formas como s&o abordadas as questdes.

Conforme Chiavenato (2002, p. 63), o Coaching ndo € um processo novo, “ja
foi utilizado como processo pedagogico de ensinar as pessoas a pensar e a refletir
para buscar o conhecimento dentro de si mesmos”. Para Chiavenato (2002),

Socrates foi 0 seu criador, a fonte inspiradora.

Na antiguidade, o filésofo grego Socrates (470 aC — 399 aC) costumava
reunir todos os dias os seus discipulos na Agora, o antigo mercado de
Atenas, para discutir assuntos existenciais e filoso6ficos. Soécrates nunca
escreveu uma linha sequer. Apds sua morte, seus: pensamentos foram
reunidos por Platdo (429 aC — 347 aC) um dos seus discipulos em seus
famosos dialogos. O método socratico consistia em propor temas, investigar
idéias com perguntas, ouvir o que os discipulos tinham a dizer, ensinar e,
principalmente, aprender. Abrir suas mentes e buscar o aprendizado dentro
de si mesmos. O tempo de estar com os discipulos era sagrado para ele. O
exercicio de aprendizado era diario, constante, sem datas, horarios e
agendas para cumprir. Depois de 2500 anos, seu método de trabalho — a
maestria - esta se transformando em uma das mais importantes ferramentas
dos executivos de RH. Na moderna versao corporativa, a técnica socratica
ganhou um rétulo diferente: o Coaching. Quem dirial Depois de 2500 anos,
o filbsofo e educador Sécrates € o grande inspirador do Coaching.
(CHIAVENATO, 2002, p. 63).

Sobre isso, percebe-se que a maiéutica, utilizada por Sécrates ha 2500 anos,
tem uma forte relagdo com o Coaching que conhecemos hoje, tendo em vista a base
utilizada por ambas, as perguntas. Quando o coach emprega essa ferramenta no
processo de coaching, o coachee passa a ter certa independéncia, no sentido de
que agora ele pode, por si mesmo identificar as solugbes para seus proprios
problemas.

Para Vergara (2005, p. 37) “Sécrates praticava o que, de fato, significa

educar: tirar de dentro, fazer aflorar as potencialidades, levar a reflexdo e a



concatenacéo de ideias”. Se for analisada, a vida de Sécrates, notar-se-a que ele
praticava o Coaching com veeméncia, ndo sabendo ele que décadas mais tarde

essa arte ajudaria milhares de pessoas a descobrirem o seu potencial.

Gil (2009), também compartilha a mesma ideia, pois segundo ele a origem do
Coaching comegou a ser escrita ha séculos, sendo apresentada pelo filosofo
Sécrates, que utilizava o processo de perguntas que ajudava o individuo a refletir

sobre as respostas desejadas. Esse processo de perguntas € utilizado no Coaching.

Com base no que foi exposto por esses autores, a esséncia do coaching ja
existia desde a época de Socrates, sobre a 6tica da maiéutica. Apenas por volta de
1500 o termo coach foi introduzido na histéria, identificando a pessoa que conduzia
as carruagens na Inglaterra. Entretanto o mesmo comecou a se difundir pelo mundo
por meio do esporte que tinha como treinadores os coaches que conduziam os
atletas a atingirem seus objetivos, através da descoberta de potencialidades que os

mesmos n&o imaginavam ter.

1.2 O QUE E COACHING

Como visto anteriormente, o coaching passou por certa transigdo em relagéo
a sua aplicagdo, passando de um termo conferido a pessoa que conduzia
carruagens, até a sua atual posicao diante do cenario econdmico e social, ndo

deixando, portanto sua esséncia original que é a de conduzir.

Neste sentido, Lages e O'Connor (2007, p. 7) definem,

coaching é ajudar as pessoas a mudarem do modo que desejam, € ajuda-
las a ir na diregdo em que querem ir. O coaching oferece suporte as
pessoas em todos os niveis para que elas se tornem o que querem ser e
sejam o melhor que puderem.

De acordo com Lages e O’Connor (2013, p. 5) o coaching é um meio para se
chegar a um fim, uma maneira de se ajudar as pessoas a levar uma vida plena e
gratificante, e pode ser definido de muitas formas. Dentre as defini¢des tipicas

apresentadas, estdo:
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. ...Mudangas cognitivas sustentadas de natureza emocional e
comportamental destinadas a facilitar a realizagdo de metas e melhorar o
desempenho na vida profissional ou pessoal.

. ... Arte de facilitar o desempenho, o aprendizado e o desenvolvimento
de uma pessoa.
. ... Consiste em munir as pessoas com as ferramentas, os

conhecimentos e as oportunidades de que elas necessitam para se
desenvolver e tornarem-se mais eficazes.

. ... O coaching tem por finalidade liberar o potencial de uma pessoa
com o intuito de maximizar seu desempenho. Consiste em ajudar as
pessoas a aprender, em vez de ensina-las.

. ... O coaching é uma poderosa forma de relacionamento para aqueles
que estdo fazendo importantes mudangas em suas vidas.
. ... Consiste em ajudar as pessoas a mudar no sentido em que

almejam e a seguir na dire¢do desejada. O coaching apoia as pessoas em
todos os niveis do processo de se tornarem aquilo que desejam e ser o
melhor que podem.

° ... Coaching é aprendizado... Coach e cliente formam juntos uma
parceria de aprendizagem”. (LAGES; O'CONNOCR, 2013, p. 5).

1.3 O QUE NAO E COACHING

Assim como o coaching, existem outros recursos de desenvolvimento humano
bastante difundidos, tanto no dmbito pessoal, quanto no profissional. Entretanto é
necessario enfatizar as diferencas existentes, haja vista a constante confuséo

conceitual entre as atividades, sobre seus propoésitos e resultados esperados.

As diferentes praticas distinguem-se pela finalidade, pelo desenvolvimento do
programa e pelos resultados esperados. Neste sentido, o Instituto Brasileiro de

Coaching (2012) os diferencia assim:

Coaching: preocupa-se com a conscientiza¢do dos clientes por meio de
parcerias voltadas para a realizagdo de metas e objetivos, a curto e médio
prazo. '
Counselling: é uma forma de desenvolvimento interior onde o cliente é
ajudado por meio de um operador (counsellor) onde se cria um processo de
ajuda por meio da relacgéo.

Mentoring: o mentor (pessoa com grande experiéncia) se dispde a ensinar,
aqueles que estdo iniciando ou querem aperfeicoar em determinada
carreira. O conceito utilizado neste tipo de servico é o da relagdo entre
mestre e aprendiz. O intuito é treinar os clientes para se tornarem aptos a
enfrentarem as dificuldades inerentes a carreira, aproveitando as sugestdes
e conselhos do mentor. (INSTITUTO BRASILEIRO DE COACHING, 2012,
p. 16/17)



Face ao exposto e de forma sucinta o quadro a seguir apresentado
estabelece as diferencas entre o Coaching e outras préticas de desenvolvimento

pessoal e profissional.
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Quadro 1 - Diferengas entre Coaching e outras praticas de desenvolvimento
pessoal e profissional

Praticas de Desenvolvimento Pessoal e Profissional

Categorias Coaching Couselling Mentoring

Propésito Pré-actividade, Alternativas possiveis, Transferéncia de saber
descoberta e conselhos sobre o (beneficiario-
crescimento; caminho a seguir; destinatario);

Objetivos Alcancar objetivos Potenciar/preparar para | Partilhar conhecimento
pessoais/profissionais; a tomada de decisao; e experiéncias

profissionais;

Foco Presente e Futuro; Passado e Presente; Presente e Futuro;

Resultados Objetiva novos Operar a mudanga; Ascensao na carreira €
conhecimentos, desenvolvimento
habilidades e valores com pessoal;
resultados pessoais e
profissionais;

Fonte: Adaptado de Dingman (2004, p. 19, citado por FERREIRA, 2008, p. 21).

Assim sendo, o Instituto Brasileiro de Coaching (2012, p. 17) afirma que, “séo
servigos distintos, mas que em certo ponto se convergem no que diz respeito a

preparacéo dos clientes para determinadas situagtes”.

1.4 COACHING, COACH E COACHEE

De acordo com Joséfa (2015, p. 30)

num processo de coaching estdo envolvidos basicamente, o coach que € o
especialista em diversas areas que vai realizar o papel de conselheiro e o
colaborador no papel do aconselhado, que pode ser um Diretor, gerente ou
colaborador que vai receber o auxilio e a organizagdo que detém as
caracteristicas do negécio e suas necessidades.

Para compreender melhor o coaching é necessario conhecer os conceitos
inerentes a esta atividade. Segundo o IBC (2012, p. 10/11) estes s&do os conceitos

mais utilizados nesse processo:

Coaching: palavra de origem inglesa que traduzida literalmente significa
“andar de carruagem”. E possivel perceber que a esséncia do ato de
conduzir foi incorporada pela definigdo mais recente do coaching.
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Coach: profissional capacitado em criar parcerias e acompanhar o
desenvolvimento pessoal e profissional de seus clientes na realizagéo de
metas e objetivos aumentando assim, os niveis de satisfagé&o.

Coachee: individuo que deseja passar pelo processo de coaching. S&o os
clientes que desejam uma melhora na concretizagdo de seus objetivos e na
qualidade de vida.

~Ainda de acordo com o IBC (2012, p. 11)

um grande fator do coaching consiste no relacionamento. Diferente de
outras praticas de treinamento e capacitagdo, no coaching existe uma
parceria, onde o Coach se compromete a acompanhar o Coachee na
realizagdo de suas metas.

Essa parceria entre Coach e Coachee faz com que o processo de. Coaching seja

eficiente.

Segundo Santos (2008, p. 37). “a relagéo entre Coach e Coachee se inicia no
contexto da realizagdo de uma conexdo que requer empatia, flexibilidade do coach,

competéncia interpessoél, abertura e disponibilidade do coachee”.

Ainda, sobre os compromissos e responsabilidade do coabh e do coachee,
Santos (2008, p. 37) afirma que

cada um assume uma responsabilidade e compromissos diversificados com
0 outro, com a relagéo, com o estabelecimento entre as partes, assim, eles
tornam-se interdependentes, pois o desempenho de um estara vinculado ao
desempenho do outro, embora nem um outro possam assumir
responsabilidades pelo outro.

1.5 TIPOS DE COACHING

Com a propagagéo e o desenvolvimento do conceito de coaching, o processo
tem se tornado cada vez mais personalizado, buscando atender os mais diversos
publicos e objetivos e se atentando também a multiplos cenarios. Desta forma,

existem, atualmente, varios campos de atuagdo para o processo.
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Lages e O Connor (2010, p. 12) afirmam que “Héa diferentes tipos de
Coaching, mas as habilidades envolvidas sGo as mesmas, apenas aplicadas em

diferentes areas.” Descrevem os tipos mais comuns de Coaching, conforme Quadro:

Quadro 2 - os tipos de coaching e suas caracteristicas.

Tipos de coaching Caracteristicas

Coaching de vida Um coach de vida lida com a vida do cliente em todas as suas
dimensodes.

Coaching executivo .| Os Coaches executivos especializam-se em fazer o coaching de

executivos. Eles lidam com pessoas que tém autoridade e poder
dentro de uma organizacio.

Coaching de empresas O coaching executivo é o apice do coaching de empresas. Os
Coaches de empresas fazem o coaching das pessoas em suas
questdes profissionais no trabalho.

Coaching de carreira Um coach de carreira ajuda as pessoas que querem enconfrar
emprego, mudar de carreira, ou voltar ao mercado de frabalho.

Coaching esportivo O coaching comegou em esportes. O coaching de time também esta
bem desenvolvido no esporte e muita das técnicas do coaching de
times esportivos se transferem muito bem para a rea empresarial.

Fonte: Léges e O’Connor (2010). Adaptado pela autora.

Através do Coaching de Vida o cliente passa por um processo de
autoconhecimento, e isso faz com gue o mesmo consiga entender os processos
pelos quais necessita passar para atingir os objetivos tragados em sua vida.

O Coaching de vida, nomeado também de Coaching Life € uma modalidade
para a vida pessoal, destacando aspectos como relacionamentos, familia, saude,
estresse, atividade fisica. Esse processo foca na area especifica da vida onde o
objetivo & o equilibrio da vida pessoal. (STEFAN, 2015).

Ainda segundo a Abracoaching — Academia Brasileira de Coaching (2011):

Coaching de Vida: E um processo constante de desenvolvimento e
evolugdo do potencial humano. Tem como meta o alcance de objetivos
previamente definidos através da identificacdo e utilizagdo de competéncias
desenvolvidas pelas proprias pessoas, bem como o reconhecimento e
superagdo de possiveis obstaculos. Nele o Coach atua de forma
encorajadora, motivando e estimulando seu cliente, ou Coachee, fazendo-o
refletir sobre determinados aspectos, sem qualquer tipo de critica ou
julgamento.
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Ja o coaching executivo nomeado também como coaching empresarial, €
direcionado para individuos que exercem cargos executivos nas organizagées. Este
processo é direcionado para os diretores, gerentes, gestores e lideres de uma

empresa, para que sejam desenvolvidas capacidades e competéncias para o

‘beneficio da empresa. Uma maior produtividade e aumento da satisfagdo

profissional sdo fruto do coaching executivo. (STEFAN, 2015).

A Abracoaching (2011) define que o coaching executivo €& “destinado a
Executivos que visam aprimorar sua lideranga, com o objetivo de sempre capacitar
pessoas no que diz respeito ao seu desempenho e exceléncia pessoal e profissional
nos negécios”.

De acordo com Stefan (2015, p. 34), “o Coaching executivo tem como meta
apoiar o desenvolvimento e diretrizes dos diretores e funcionarios da organizagéo
onde trabalha o capitél humano e tem como foco a inteligéncia emocional, o
equilibrio e a lideranga eficaz”.

O coaching de carreira, como explica Ferreira (2013, p. 88)

Tem como finalidade desenvolver uma autoconsciéncia, & necessario ter
clareza da realidade em que se encontra, e criar um plano de agio
estruturado, que possibilite o sujeito alcangar 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.

De acordo com a Abracoaching (2011) “o Coaching de Carreira é destinado

aquelas pessoas que possuem algum tipo de ddvida ou insatisfagédo a respeito de

‘suas carreiras, seja ela ja iniciada ou n&o”.

1.6- COACHING: MISSAOQ, VISAO, VALORES E CRENCAS

De acordo com, o IBC (2012), é muito importante deixar claro, qual a

finalidade do Coaching. Sua miss&o, viséo, valores e crengas, veja:
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Missido: A principal missdo do Coaching é ajudar as pessoas. Ajuda-las
em varias areas de suas vidas, tais como a pessoal, profissional, social etc.
A forma como o Coaching auxilia é por meio de unido, entendimento e
compreensdo, sempre deixando as pessoas a vontade para ditarem as
regras e diretrizes de suas vidas. O importante é o crescimento pessoal.

Visédo: A visdo do Coaching sempre é voltada para o presente e para o
futuro. Poder participar ativamente das modificagfes sociais que estdo
ocorrendo e suprir as exigéncias deste novo tempo. O mercado de trabalho
exige excelentes profissionais, o Coaching prepara as pessoas para essa
nova realidade, sempre olhando para o futuro, almejando uma melhor
qualidade de vida para todos.

Valores: Existem varios valores que sustentam o Coaching, entre eles
estdo a ética, parceria, trabalho em equipe, ajuda mutua, crescimento,
realizagdo e sucesso. Todos estes valores estéo integrados e presentes,
formando assim, os principios basicos do Coaching.

Crengas: O Coaching acredita que & possivel transformar a realidade social
em que vivemos por meio de pessoas comprometidas e conscientes, com o
bem-estar da coletividade. E isso s6 serd possivel com a integracédo de
todos. O Coaching possibilita um maior nivel de conscientizagdo e
sociabilidade, pois trabalha aspectos internos de cada individuo com base
nos valores, voltados para a concretizacao dos objetivos. (IBC, 2012, p.
9/10).

1.7 COACHING NO BRASIL

A historia do coaching no Brasil é relativamente recente. De acordo com
Ferreira (2011) no Brasil, o Coaching teve inicio na década de 70, através de
associagdes com o meio esportivo, para entdo entrar no mundo dos negécios ainda
mantendo seu significado original, de “conduzir’ o individuo para uma etapa mais

avancada de seu mundo.

Assim como no meio esportivo, as empresas sempre buscam melhorar o
desempenho de seus colaboradores, a fim de se manter no mercado, que esta cada
dia mais competitivo. Com essa competitividade cada vez mais acirrada, a

necessidade de as empresas investirem no capital humano ¢é algo indispensavel.

O coaching no Brasil ainda € um assunto novo, entretanto o mesmo vem
ganhando cada vez mais espago no mercado, haja vista os resultados que esse

processo vem gerando pelo mundo. Como cita Matta (2012), o mercado de
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Coaching no Brasil estd em grande crescimento e as empresas comegaram a

observar a importancia desse processo para seus executivos.

No Brasil, a técnica de Coaching inicia-se na década de 1990 e com isso
surgem diversas escolas, abordagens e estilos e com associagdes que cuidam do
assunto (OLIVEIRA, 2012).

De acordo com Marques (S/A), o surgimento do Coaching no Brasil €
bastante recente:

No Brasil o Coaching surgiu por volta da década de 70, por meio de
associagdes esportivas, para somente entdo entrar no mundo dos negécios,
mantendo o seu significado original de conduzir o individuo para o seu
objetivo desejado. Mas foi no inicio dos anos 2000 que o pais adotou
definitivamente o Coaching como o mais eficaz modelo de desenvolvimento
humano. (MARQUES, s/d, p. 9).

O que se pode observar é que apesar de a introdug&o do coaching no Brasil
ser recente, sua insercdo no mercado tem se tornado cada vez mais comum entre
os brasileiros, uma vez que os resultados estabelecidos pelo coaching sdo notorios

em toda e qualquer situagao.

1.8 O PAPEL DO COACH

O processo de coaching é uma parceria fundamentada na confianga, no
respeito, no compromis§o e no comprometimento, na ética e na confidencialidade.
Um dos principios bésicos do coaching estd na interrupcdo de todo tipo de
julgamento, uma vez que as pessoas tém diferentes pontos de vista, e mesmo que

nao coincida com o meu, pode estar certo.

Conforme Navarro (2015), “no processo de coaching, o coachee é apoiado a
ampliar seu olhar e assumir-se como protagonista da sua histéria, permitindo que

faga suas proprias escolhas de maneira a sentir-se pronto para as mudancas”.
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A atuagdo do coach deve ser voltada para o desenvolvimento do coachee, no
sentido de fazé-lo perceber suas potencialidades. Nesse processo a reciprocidade
de compromisso é muito importante, afinal, é esse comprometimento que julgara o

sucesso ou o fracasso das sessdes de coaching.

De acordo com Viel (2010), o trabalho do coach se inicia pela definigdo dos

objetivos apontados pelo cliente:

O trabalho inicia-se normalmente pela definicdo dos objetivos visados pelo
cliente, que podem abranger areas tao diversas como a gestéo do tempo, o
relacionamento interpessoal, o trabalho em equipe, a motivagao de equipes
e outras. As questdes ou temas podem ser de origem pessoal ou
profissional, carreira, esportes, equipe, enfim, que contribuam para o
desenvolvimento de um ou mais clientes.

O papel do coach (condutor do processo de coaching) é criar condigbes
favoraveis para alavancar mudancas que o beneficie, através da gestdo das

competéncias (atitudes, conhecimentos e habilidades).

Ainda, de acordo com Navarro (2015), o processo de coaching & feito em

conjunto com o coachee:

Partindo do principio em que se tem uma meta estabelecida, o coach ira
avaliar as forgas e fraquezas do seu coachee e, face aos objetivos e ao
meio em que este esta inserido, define, em conjunto com o seu cliente, um
Plano de Ag3o coerente com os resultados pretendidos. Ajuda-o a
responsabilizar-se pela sua propria vida, a seguir uma determinada
estrutura de agéo e a manter o foco. O foco serd sempre na solugdo, nunca
no problema.

1.9 O PAPEL DO COACHEE

O Coachee é considerado o alvo do processo de Coaching, é aquele que
beneficia do apoio e auxilio do Coach no seu desenvolvimento pessoal ou profissional.
Para Correia (2012, p. 26)



00000000000 000000000000 0000000000000O0O0COC0CCCGOOCGICCGOIOGNS

17

ao longo de um processo de Coaching, o Coachee tem oportunidade de
desenvolver o seu potencial individual, podendo melhorar competéncias
pessoais que podem influenciar positivamente os seus relacionamentos
interpessoais. Além destas competéncias quando beneficia de um processo
de Coaching relacionado com a vertente profissional, tem ainda a
oportunidade de melhorar outras competéncias, tais como as de autogestéo
e autocritica.

Um dos pontbs importantes para o Coaching ter sucesso é a postura e a atitude
que o Coachee assume, assim, o seu real comprometimento, vontade e esforgo
funcionam como facilitadores do seu préprio processo de desenvolvimento.

No contexto organizacional, o Coaching & sobretudo apontado aos gestores ou
chefes de equipes, com vista ao desenvolvimento de competéncias que permitam uma
gestdo e uma lideranga assertiva, pretendendo “manter os colaboradores realizados no
seu percurso profissional” (PEREIRA, 2008, p. 43). No entanto, podera constituir-se
como Coachee qualquer membro da organizagdo desde que se encontre motivado para
O processo.

110 O PROCESSO DE COACHING E A PNL (PROGRAMAGAO
NEOUROLINGUISTICA)

O processo do coaching pode ser auxiliado através de alguns recursos, tais
como a PNL (programagédo neurolinguistica), uma vez que suas habilidades e

ferramentas s&o adequadas para produzir um coaching eficaz.

De acordo com Lages e O'Connor (2013, p. 85), “a programacéo
neurolinguistica teve inicio em meados da década de 1970, na universidade de
Santa Cruz, na Califérnia”. Segundo os mesmos, a PNL (programagéo
neurolinguistica) garante que toda pessoa pode aprender a pensar da mesma forma

que os individuos talentosos pensam e, desse modo, conseguir melhores resultados.

Para Marques (s/d) a PNL é:

O estudo de como representamos e percebemos neurologicamente a
realidade e como & possivel alterar esta representagéo para que possamos
atingir os resultados desejados. Esse estudo surgiu por volta da década de
70 através de Richard Bandler e John Grinder, onde juntos desenvolveram
um conjunto de pressupostos, técnicas e modelos denominado
Programag&o Neurolinguistica. O Coaching usa a PNL porque sua base
também esta na linguagem. (p. 23/24).
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Para melhor compreender o significado da programagéo neurolinguistica

Lages e O’Connor (2013, p. 86) fazem a seguinte consideragao:

As habilidades de PNL s3o perfeitamente compativeis com o coaching, visto
que a PNL engloba trés importantes elementos em seu ftitulo. ©
Programagao” ndo tem nenhuma relagdo com computadores, mas com a
maneira como escalonamos nossas agdes para alcangar as nossas metas.
“Neuro” é a mente, o nosso pensamento. “Linguistica” é a linguagem, a
maneira como a utilizamos para influenciar os outros e a nés mesmos.
Resumindo, portanto, PNL é o estudo da maneira como a linguagem afeta o
nosso modo de pensar e, consequentemente, as nossas acoes.

Com base no exposto, a programagédo neurolinguistica passa a ter uma
relagdo estreita com o coaching, a partir do momento em que a PNL se estabelece
como uma ferramenta de auxilio, uma vez que, a PNL tem a sua base na linguagem,

e isso faz dela uma ferramenta importantissima para o processo do coaching.
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CAPITULO 2 - RELACAO ENTRE COACHING E LIDERANGCA

Busca-se neste item, estabelecer relagdes entre o coaching e a lideranga,
iniciando pela importancia do autoconhecimento, descrevendo o desenvolvimento da
lideranca, evidenciando a lideranga coach e o papel do coach, e por fim

demonstrando alguns beneficios do coaching no meio corporativo.

2.1 COACHING E LIDERANCA

E indiscutivel que as organizagées, que desejam se manter no mercado e
sobreviver nesse ambiente tdo competitivo estdo repensando suas taticas, sua
forma de ver e de fazer as coisas. A lideranga nos ultimos tempos tem passado por

uma remodelagem, tendo em vista a necessidade de conquistar um lugar de

~ destague em meio a grande concorréncia do século XXI.

Para Ferreira (2013, p. 34)

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 sendo um dos melhores recursos para o desenvolvimento de
lideres.

Varios aspectos se relacionam com a necessidade de um Coach na vida

organizacional atualmente. Dentre elas esta o desenvolvimento da lideranga:

A mudanga organizacional e a revitalizagdo estratégica das organiza¢des
dependem de lideres talentosos. O desenvolvimento de liderangas é
instrumental para proporcionar habilidades e perspectivas que as pessoas
necessitam para serem bem sucedidas no mundo de hoje. (CHIAVENATO,
2002, p. 52).

Para Josefa (2015, p. 2)

o coaching colabora para estimular a lideranga integrada e comeca a ocupar
0 espago antes reservado a gestéo tradicional. Essa nova lideranga com
base no coaching é orientada para relagdes colaborativas, integragéo
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estratégica, melhoria de processo e autogestdo e apoiada na
responsabilidade e no consenso entre as pessoas. Na base de todo esse
processo, esta o poder da informagéo e do conhecimento.

Segundo Araujo (2011, p. 9), as organizac¢des precisam de lideres que saibam
produzir riquezas e mobilizar pessoas em um ambiente de hipermudangas.. Face a
um ambiente de intensas mudancas, o lider do século XXI precisa tomar uma nova
posigdo em relagdo a maneira que conduz seus liderados, a fim de estimular um

desempenho maior de sua equipe.

Quando existe uma lideranca voltada para a integracdo entre as pessoas
envolvidas no processo, todas as atividades desenvolvidas pela equipe se tornam
mais produtivas, haja vista o consenso entre as pessoas, a relagdo entre lider e

liderado se torna mais agradavel.

Ainda, de acordo com Arautjo (1999, p. 42) “no processo do coaching a
lideranca é refinada, pois, ao se concentrar mais no desenvolvimento de pessoas,
fortalece o capital humano nas organizagdes para enfrentar mudangas com maior
agilidade”.

O fortalecimento do capital humano, citado por Araujo, € de suma importancia
para o desenvolvimento de qualquer organizacao, tendo em vista que toda empresa
necessita de pessoas para realizar o trabalho por ela proposto. Esse fortalecimento

através do coaching ajuda a empresa a enfrentar mudangas com maior agilidade.
Segundo Melo (2014, p. 3)

O coaching esta largamente associado a lideranga, sendo considerada a
principal abordagem para esta area no século XXI. Isto esta relacionado ao
cenério atual com caracteristicas complexas e multifacetadas, fazendo com
gque as mudangas ocorram de forma mais acelerada a cada dia, o que exige
do lider uma postura mais flexivel, adaptavel e focada nos resultados da
organizagdo, gerando as transformagdes necessarias.

Neste sentido, a autora ainda afirma que “o Coaching possui esse aspecto
transformacional e auxilia o lider a promover a mudanga de comportamento que é

imprescindivel para transformar a organizagéo”.

De acordo com o IBC (2012, p. 27):
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A verdade é que as empresas e instituigdes estdo querendo cada vez mais
profissionais com o perfil do lider Coach, pessoas preocupadas com
questdes mundiais e com vis&o do futuro que possam gerenciar uma equipe
e reconhecer o potencial dela. O lider Coach cria as condigbes necessarias
para o pleno desenvolvimento de seus liderados, sendo o feedback um
grande instrumento nesta parceria. Diferentemente de outros tipos de
lideranca que s6 delegam fungdes e atribuices, o lider Coach acompanha
o progresso dos trabalhos realizados e se preocupa com o desenvolvimento
e bem estar de sua equipe.

Desta forma, pode-se perceber que o papel dos lideres nas organizagbes tem
passado por mudancgas ao longo dos tempos, a fim de acompanhar os desafios do
mundo corporativo. Em vista disso, o lider coach tem conquistado espaco, pois ele

apoia a sua equipe, em busca dos resultados propostos.

Diante do exposto, o coaching atua cada vez mais no mundo corporativo
tornando-se uma ferramenta para profissionais gerarem bons resultados na carreira,

aumentando o seu desempenho.

2.2 COACHING: UM PROCESSO DE AUTOCONHECIMENTO

No processo organizacional, as empresas encontram dificuldades em varias
areas, sendo uma da.'s principais, o desafio de fazer com que as pessoas
envolvidas no processo se sintam valorizadas. Para que isso aconteca € necessario
que a organizagao tenha uma lideranga competente, sendo esta responséavel pela
satisfacdo de seus subordinados e consequentemente do sucesso organizacional.
Mas para que isso se torne possivel € necessario que exista uma ferramenta para

dar suporte a mudanga que se deseja alcancar, e essa ferramenta é o Coaching.

De acordo com o Instituto Brasileiro de Coaching:

Apesar do subjetivismo, e da amplitude do Coaching, podemos conceitua-lo
como um processo de autoconhecimento e descoberta voltado tanto para
a vida pessoal, quanto para a vida profissional. Onde o Coach (profissional
em Coaching) e o Coachee (cliente) firmam uma parceria para a realizagéo
de metas e objetivos em curto, médio e longo prazo. Levando em
consideragdo perspectivas de diversas ciéncias para aplicagdo de forma
pratica, sendo um método extremamente eficaz. (IBC, 2012, p. 7).
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O autoconhecimento, acima citado, diz respeito ao conhecimento que temos
de nds mesmos. Esse processo é muito importante, pois, como lidar com o dia a dia
se ndo conhecer as proprias capacidades, habilidades, e até mesmo falhas e
dificuldades. Ja dizia Sécrates: “Conhece-te a ti mesmo e conheceras o universo €

os deuses”.

Segundo Marques (s/d), as perguntas s&o o nucleo da sess&o de coaching,
neste sentido, afirma que:
As perguntas, que formam a base da maiéutica, geram a autorreflexao e
nos remete ao famoso adagio “conhece-te a ti mesmo”. - pde 0 Homem na
procura das verdades universais que sdo o caminho para a pratica do bem
e da virtude. A ideia chave é a de que o conhecimento esta latente na
mente de todo ser humano, assim, quando fazemos um questionamento
induzimos a pessoa a encontrar as respostas as perguntas propostas,

dando a ele autonomia no seu processo de desenvolvimento. (MARQUES,
s/d, p. 27).

Ainda, de acordo com o Instituto Brasileiro de Coaching (2012, p. 23) “o
processo de autoconhecimento inicia-se quando se passa a si enxergar sob uma
perspectiva mais intima. Pode-se defini-lo como uma conversa interior que o leva a

acessar as proprias emogoes, desejos e sentimentos mais profundos”.

Quando se conhece a si mesmo se passa a ter uma visdo mais ampla em
todos os aspectos de sua vida, tem-se mais facilidade para encontrar solugdes, para

prever situagdes, enfim, torna-se mais profissional.

E possivel perceber que o coaching é considerado uma maneira eficiente de
se adquirir autoconhecimento e maximizar o potencial do ser humano. Assim sendo,
o coaching se difundiu rapidamente pelo mundo, e passou a ser explorado, cada vez
mais, por pessoas e empresas que procuram desenvolvimento pessoal e

profissional.

2.3 DESENVOLVIMENTO DA LIDERANGCA

Varios aspectos se relacionam com a necessidade de um coach na vida

organizacional atualmente. Dentre eles esta o desenvolvimento da liderancga.



23

A mudanca organizacional e a revitalizagdo estratégica das organizagoes
dependem de lideres talentosos. O desenvolvimento de liderangas é
instrumental para proporcionar habilidades e perspectivas que as pessoas
necessitam para serem bem-sucedidas no mundo de hoje. (CHIAVENATO,

2002, p. 52).

Ainda segundo Chiavenato (2002), outros aspectos dessa necessidade s&0
melhoria da conversac;éo, etiqueta dos negocios, melhoria dos aspectos da
personalidade, construgdo de confianga, habilidades de comunicagéo, aumento da
possibilidade de se promover na empresa, gestéo‘de subordinados dificeis ou

melhoria na aparencia pessoal.

Com base no que foi exposto, é possivel compreender que, para sobreviver
num mercado e ambientes cada vez mais competitivos, as organizagoes precisam
melhorar o desempenho, crescer, inovar e se reinventar continuamente. E este
processo ndo é simples, precisa de engajamento e lideranga visionaria. Partindo do
topo da organizagdo, com seu presidente e equipe de diretores, até os lideres de

equipe. E o coaching pode ajudar muito nesse processo.

2.4 A EVOLUCAO DO COACHING

As constantes mudangas que ocorrem ao nosso redor exigem uma nova
maneira de atuar, tanto nas relagdes pessoais, quanto profissionais. Em virtude
dessa exigéncia, muitas empresas tém se tornado adeptas ao coaching, haja vista

os resultados oferecidos por esse processo.

De acordo com Braga (2007, p. 80)

A evolugdo tecnoldgica trouxe-nos tal revolugdo, 0 mundo que nos rodeia
alcanga tal velocidade de mudancas e de distribuicdo de informagdes, que
os homens e organizagdes hoje se percebem de maneira diferente. Na era
do conhecimento, faz-se necessario uma nova maneira de operar, seja no
campo individual, seja no das organizagdes.

Seguindo essa linha de pensamento, é possivel observar que o coaching

passou por varias fases de evolugdo até chegar aos dias de hoje, sendo por isso um
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processo que traz grandes resultados tanto profissionais, quanto pessoais. Neste
sentido, Pereira (2008) diz:
O Coaching surgiu, entdo, de uma evolugdo do papel de mentor/professor,
em que uma pessoa mais velha e mais sabia transmitia a sua sabedoria e a
sua aprendizagem para o desenvolvimento de um formando/aluno, para
uma pratica focada num processo holistico de aprendizagem ao longo da

vida através do desenvolvimento de todos os aspectos pessoais e
profissionais de uma pessoa. (PEREIRA, 2008, p. 24).

Assim sendo, a evolugdo do coaching, trouxe consigo uma abordagem mais
ampla quanto as suas caracteristicas e aplicagdes , uma vez que esse processo tem
ganhado cada vez mais espaco, principalmente nas organizagbes que tém uma
visdo de futuro que lhes garantird uma posicdo de destaque face a competitividade

de um mercado globalizado.
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CAPITULO 3- COACHING: ESTRUTURA E BENEFICIOS

Busca-se neste capitulo evidenciar a estrutura do processo de coaching, bem
como analisar os beneficios oferecidos por ele. A seguir faz-se algumas
consideracdes a respeito da inteligéncia emocional, o0 modelo FARM e por fim

verifica-se a utilidade da analise da matriz SWOT para o desenvolvimento pessoal.

3.1 ESTRUTURA BASICA DE UM PROCESSO DE COACHING

O processo de Coaching é realizado por sessdes e composto pelo
acompanhamento e feedback das agdes combinadas que tém como finalidade gerar
mudangas. A estrutura do processo Coaching é decidida entre o Coach e o
Coachee. Assim, optam em conjunto 0 numero de sessdes, o local onde serdo
executados e a duracdo, a qual se aconselha de trés a seis meses. O processo pode

ser individual ou em grupo, presencial ou virtual (STEFAN, 2015).
Para Tellez (2015, p. 22):

O coaching estimula o cliente a agir, a realizar a¢gdes em dire¢do a seus
objetivos, metas e desejos. Por ser um processo confidencial e por o coach
néo estar envolvido no dia ao dia do cliente, este se sente a vontade para
mostrar suas vulnerabilidades e limitagdes, o que leva ao aumento da
consciéncia de si, da responsabilidade e do foco, oferecendo um feedback
realista e suporte, para ter sucesso nos reais desafios que enfrenta.

As etapas de um processo de coaching séo trés, segundo Araujo (2006). A
primeiré consiste no estabelecimento de uma relagdo sélida entre o coach e o seu
orientado, na sensibilizagdo deste ultimo, no mapeamento das caracteristicas dos
individuos que serdo orientados, em agdes de incentivo ao treinando para que este
avalie suas proprias caracteristicas, no estabelecimento de uma relagéo de parceria,
e no incentivo a um processo de troca entre coach e orientando. A segunda etapa
constitui-se em o coach como um orientador, ajudar seu orientando a montar o seu

futuro com desafios possiveis de serem alcangados. Na terceira etapa, valores,
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atitudes, padrées de comportamento, experiéncia sdo revistos, visando-se alcangar

o futuro planejado.

Ja para Stefan (2015) existem quatro etapas que tém como primeiro modelo o
Estado Atual: momento inicial do processo é onde se estabelece a parceria do coach
e do coachee, aqui se declara o proposito do Coaching. Descreve-se o
comportamento atual e também o levantamento do perfil do cliente (caracteristicas

pessoais, recursos pessoais e tendéncias de comportamento).

A segunda etapa é o Estado Desejado: aonde o coachee quer chegar, a visdo
do futuro, o seu objetivo. Esses objetivos (curto, médio e longo prazo) séo

mensuraveis, com caracteristicas definidas, pragmaticas e realistas.

A terceira parte sdo as Estratégias/ A¢bes — sdo as estratégias que devem ser
realizadas. Plano de agdo com as etapas detalhadas na realizagdo, com a parceira
do coach. Nessa etapa, encontram-se ferramentas especificas do Coaching, onde
sdo verificadas as crengas que limitam ou impedem o individuo em atingir seus

objetivos propostos.

A quarta etapa sera a Avaliacdo do processo. E a etapa onde se verifica os

resultados e a eficacia do processo.

3.1.1 Coaching e inteligéncia emocional

Na estrutura do processo Coaching cabe destacar a utilizagdo da inteligéncia
emocional, vinda da Psicologia. Saber lidar com emogdes é necessario para
conseguir se destacar em sua carreira para que seus objetivos sejam alcangados.
Profissionais emocionalmente equilibrados, que detém a habilidade de administrar
sentimentos, sdo bem-sucedidos em todos os campos de atuacéo, seja no trabalho
ou na vida pessoal e afetiva. O principio basico da inteligéncia emocional é o
autoconhecimento, que é responsavel pela aplicacédo correta das emocdes na vida
profissional (STEFAN, 2015).
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Quanto a isso, fica evidente que o autoconhecimento é a base do processo de
coaching, uma vez que ele faz com que o individuo conhega suas forgas e fraquezas

e assim possa lidar melhor com suas emogoes.

O processo coaching utiliza as competéncias emocionais e sociais como
ferramenta para o desenvolvimento humano.

Nossa inteligéncia emocional determina nosso potencial para aprender as

habilidades praticas que estdo baseadas em cinco elementos:

Autopercepcdo, motivagao, autorregulagdo, empatia e aptidéo natural para

relacionamentos. Nossa competéncia emocional mostra o quanto desse
potencial traduziu para capacidade de trabalho. (STEFAN, 2015).

A competéncia emocional, como ferramenta para o desenvolvimento humano
se estabelece no sentido de que o nosso potencial para realizar determinadas
atividades se baseia na nossa inteligéncia emocional. Com isso é possivel perceber
a importancia da inteligéncia emocional, uma vez que esta intimamente relacionada

ao sucesso € as realizagbes pessoais.

A inteligéncia emocional demonstra a habilidade de entender a si mesmo e
formar um modelo verdadeiro e preciso sobre si, usando isso de forma efetiva e
construtiva, nesse aspecto se caracteriza a inteligéncia interpessoal que segundo
Oliveira (2012) é a habilidade de entender outras pessoas: o que as motiva, como

trabalham, como trabalhar cooperativamente com elas.

Ainda, de acordo com Stefan (2015) a inteligéncia emocional € o fator mais
relevante para o equilibrio pessoal, o sucesso nos relacionamentos e o desempenho
profissional, e é fomentado pelo jeito de como o individuo lida com suas emogdes e
com as pessoas que - convivem. Isto implica autodesenvolvimento, motivagéo,
persisténcia, empatia e autoconhecimento, além de caracteristicas sociais como
persuasdo, cooperagdo, empreendedor e lideranga. Refere-se a um conjunto
especifico de aptiddes usadas no processamento e conhecimento das informacdes
relacionadas a emocgdo, que expressa um estagio na evolugdo do pensamento
humano, a capacidade de sentir, entender, controlar e modificar o estado emocional
proprio ou de outra pessoa de forma organizada. A inteligéncia emocional néo é
genética, sdo habilidades aprendidas éo decorrer da vida do individuo, que podem

ser através de treino e esforgo através de muita persisténcia.
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A inteligéncia emocional é um fator muito importante para o desenvolvimento
humano proposto pelo coaching, haja vista a aplicagdo correta das emogdes na vida

profissional.

Para Secco (2012), para que o processo se torne eficaz € necessario que o
coachee tenha capacidade de analisar os seus sentimentos e saber controlar seu

lado emocional.

A inteligéncia emocional refere-se a qualidades como: a compreens&o dos
préprios sentimentos, empatia e controle das emogdes para melhorar a propria vida
e das demais pessoas conforme Goleman (1995). Considerando-se as ideias do
autor sdo cinco fatores-chave que indicam a inteligéncia emocional:
autoconscientizagéo, autocontrole, motivagdo, empatia e habilidade social, conforme

representado pelo quadro 3, a seguir:

Quadro 3 — Os cinco fatores que indicam a inteligéncia emocional

Componente

Definigao

Caracterizacao

Autoconsciéncia

Habilidade de reconhecer e entender
seu temperamento, suas emogdes e

iniciativas, assim como sobre outras

pessoas.

Autoconfianga.

Autoavaliagdo realista.

Senso de humor a respeito dos
proprios defeitos.

Autodisciplina

Habilidade de controlar ou direcionar
impulsos e temperamentos
desordenados.

Propenséo a perseguir metas com
energia e persisténcia.

Confianga e integridade.
Conforto com a incerteza.
Sinceridade para a mudanga.

emocional das pessoas. Habilidade em
treinar pessoas quanto as reagbes
emocionais.

Motivagéao Paixao pelo trabalho que vai além do Motivagdo para fazer. Otimismo
dinheiro ou da posig¢éo. Propenséao a frente ao fracasso.
perseguir metas com energia e Compromisso organizacional.
persisténcia. Resiliéncia.

Empatia Capacidade de entender o estado Capacidade de construir e reter

talentos. Sensibilidade a
culturas diferentes.
Compreenséo do cliente.

Habilidade Social

Capacidade de gerenciar
relacionamentos e desenvolver
networks.

Habilidades para encontrar
bases comuns para construir
entendimentos.

Eficacia em liderar mudangas.
Persuaséo.

Habilidades em construir e
liderar equipes.

Fonte: Elaborado pela autora, a partir de Goleman (1995).

Nesse quadro destaca-se a coluna das competéncias emocionais em suas

definicbes e caracteristicas. Manter-se consciente das proprias emocdes, através
das competéncias da autoconsciéncia, autodisciplina, motivacdo empatia, habilidade
social, auxilia no desenvolvimento do individuo e leva ao autoconhecimento. A

inteligéncia emocional tem como destaque a capacidade de gerenciar essas
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caracteristicas que esta intimamente relacionada ao sucesso e as realizagOes

pessoais.
3.1.2 Modelos de coaching

Existem varios modelos de coaching, tais como o modelo GROW e o modelo
FARM.

Para Vilhena (2014) GROW é um acrénimo para Goals (Metas ou Objetivos),
Reality (Realidade), Options (Opgées) e Will (Compromisso) e visa auxiliar o lider a
levar os seus colaboradores a atingir um desempenho 6timo. Este método envolve
os colaboradores ao utilizar uma abordagem interrogativa, que contribui para que o
colaborador tome consciéncia da situagéo atual e do seu papel, questione as suas
percegbes e equacione diferentes pontos de vista, identifique claramente a mudanga
que esta disposto a empreender e as metas que pretende atingir, desenvolva as

suas proéprias solugbes e se comprometa com as iniciativas e os resultados.

Entretanto, nesse tépico sera observado apenas o modelo FARM.
3.2 MODELO FARM

Utilizar um modelo efetivo € a base do sucesso na pratica de Coaching. E
para ser efetivo & necessario utilizar uma abordagem sistémica de mudanca,
aprendizado e aumento de resultados e utilizando a melhoria continua ao processo
de mudanga. O modelb representa uma visdo sistémica da metodologia de um
processo Coaching (STEFAN, 2015).

O Coaching atua frequentemente com desenvolvimento de competéncias, -
habilidades, melhoria do comportamento, aumento do comprometimento e

desempenho de resultados. A atividade do coach fundamenta-se nos mesmos
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preceitos do modelo FARM (WHITMORE, 2006). O modelo FARM possui elementos
necessarios para garantir a estrutura basica do coaching e gerar um ciclo continuo
de agéo, conforme pode ser observado no Quadro 4, a seguir:

Quadro 4 - O modelo FARM

LETRAS SIGNIFICADOS DEFINICOES
F Foco Aonde o coachee quer chegar? O que ele
" | deseja alcancar?

A Acéo Trabalha processos motivacionais. Analise
swot

R Resultado Acompanhar, avaliar e medir o resultaldo do
coaching.

M Melhoria continua Desenvolveu o foco, entrou em acao e
avaliou, agora é o momento do aprendizado
€ aprimorar o que for preciso.

Fonte: Adaptado de Matta (2012, p. 58).

O ciclo no processo Coaching comega no elemento Foco, em que se define o
objetivo, aqui se devem levantar as questdes que o coachee quer atingir o que ele
quer alcangar profissionalmente, suas metas seus anseios. O Foco prové clareza e
direcionamento, porém € a ac¢do que realizara o coachee realmente a caminhar em
seus objetivos. Aqui o coachee assume a responsabilidade de agir para alcangar o
que se propds e, junto com o coach analisa as opgdes (os pdés € o0s contras),
desenvolve as estratégias e elabora um plano de ag¢édo capaz de garantir a eficacia e
a continuidade do processo. Quando o objetivo esta proposto entra-se na segunda
etapa, que é uma das caracteristicas do processo Coaching, pois é por meio da
Agéo que os resultados sao gerados, aqui se trabalha o processo motivacional com
a analise SWOT (andlise ambiental: forga, fraqueza, oportunidades e ameagas)
Pessoal, onde se analisa o cenario de competéncias e habilidades do individuo
(STEFAN, 2015).

A etapa do Resultado é a fase do acompanhamento, da avaliagio e da
medi¢cdo de resultados do Coaching. Nessa fase, verifica-se a importéncia do
progresso do coachee e identifica-se o que é necessario melhorar, mudar e reajustar
para garantir os resultados satisfatoérios que foram propostos. O instrumento que se
utiiza € a Medigdo em quatro dimensdes (agdes, aprendizado, performance e
melhoria continua). S&o analisadas as contribuicbes que o coachee teve com o
processo (STEFAN, 2015)
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Encerrando o ciclo do processo do Coaching, tem-se a Melhoria Continua.
Aqui entra em agdo a avaliagdo de seus resultados. O que o coachee aprendeu? O

que ele sabe agora e ndo sabia antes? Quais s&o as suas conclusdes?

E um processo decisivo para que o coachee se torne autogerativo, isto &,
capaz de gerar continuamente os recursos que lhe permitirdo prosseguir no
caminho da melhoria e da evolugdo mesmo depois que o Coaching for
encerrado. (MATTA, 2012, p. 59).

Destaca-se a importancia de uma parceria de construgdo entre o coachee € o
coach com confiabilidade e honestidade para que todo esse ciclo seja de resultados
de alta performance (STEFAN, 2015).

Se o individuo desenvolveu o foco, entrou em agao e avaliou seus resultados,
serd nesse momento que o0 coach ajuda a refletir sobre o aprendizado. S&o
perguntas para saber a forma que o coachee pode utilizar esse conhecimento para
continuar gerando melhorias. E um processo decisivo para que 0 coachee se torne
autogerativo, isto é, capaz de gerar os recursos que lhe permitirdo prosseguir no
caminho da melhoria e da evolugdo mesmo depois que o processo Coaching for
encerrado (STEFAN, 2015).

Nesse contexto pode-se dizer que o Coaching é muito diferente de instruir. E
melhor descrito como facilitar. O coach encoraja o individuo a aprender por si

mesmo.

3.2.1 SWOT Pessoal

A analise SWOT é uma ferramenta utilizada para anélise ambiental, sendo a
base da gestdo e do planejamento estratégico nas organizagdes O método de
analise SWOT se define por uma metodologia utilizada para promover a analise de
cenarios, comumente utilizada em empresas no planejamento estratégico. Essa

técnica foi construida pelo Norte Americano Albert Humphrey durante o
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desenvolvimento de um projeto de pesquisa para a Universidade de Stanford no ano
de 1960 e 1970 (STEFAN, 2015).

A analise SWOT ¢ uma dessas ferramentas que proporcionam ao gestor ou
até mesmo o pequeno empresario de como estd sua empresa perante seus

concorrentes fazendo assim que conheca e estude o seu comportamento.

Na concepgéo de Oliveira (2007, p. 37) define a analise SWOT da seguinte

forma:

Ponto forte é a diferenciagdo conseguida pela empresa — variavel
controlavel — que lhe proporciona uma vantagem operacional no ambiente
empresarial (onde estdo os assuntos ndo controlaveis pela empresa).

Ponto Fraco é a situacao inadequada da empresa — variavel controlavel —
que lhe proporciona uma desvantagem operacional no ambiente
empresarial.

Oportunidade é a forga ambiental incontrolavel pela empresa, que pode
favorecer sua acgdo estratégica, desde que conhecida e aproveitada,
satisfatoriamente, enquanto perdura.

Ameaga € a forga ambiental incontrolavel pela empresa, que cria obstaculos
a sua agao estratégica, mas que podera ou nao ser evitada, desde que
reconhecida em tempo habil.

A andlise da Matriz SWOT é uma técnica importante e eficaz para uma
empresa, pois a partir dessa andlise se consegue ter uma visédo clara e objetiva
sobre quais séo suas forcas e fraquezas no ambiente interno e suas oportunidades e
ameagas no ambiente externo, e consequentemente forma de elaborar estratégias
para adquirir vantagem competitiva e melhorar o desempenho organizagdo
(STEFAN, 2015).

A denominagdo SWOT ¢é a congruéncia das iniciais em inglés dos quatro
fatores que necessitam ser analisado. Tem como foco posicionar e avaliar a posigéo
estratégica da organizag&o. Serve para posicionar ou verificar a situacéo e a posigéo
estratégica das empresas no ambiente em que atua. As Forgas (Strenghts):
vantagens internas das empresas, seus pontos fortes. As Fraquezas (Weaknesses):
desvantagens internas da empresa em relagdo aos seus pontos fracos;
Oportunidades (Opportunities): aspectos positivos do ambiente externo com o
potencial de alavancar a vantagem competitiva da organizacéo; Ameacas (Threats):
aspectos negativos do ambiente externo com o potencial de comprometer a

vantagem competitiva da empresa (STEFAN, 2015).
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Para Rojo (2006) o método SWOT consiste numa anélise a partir dos
critérios, forgas, fraquezas, ameacas e oportunidades; os quais sdo a propria
tradugéo do termo em inglés SWOT; da situagdo da empresa no que se refere a
saber se sua estratégia adotada esta em conformidade com as necessidades de um

ambiente competitivo.

A compreensdo sobre a equivaléncia da andlise SWOT no planejamento
estratégico de uma empresa para a analise SWOT pessoal para o processo
Coaching, define-se através de uma apresentagéo do cendrio das qualificages e do
momento profissional que o coachee atravessa, com os mesmos pontos fortes e
pontos fracos. Com estas informagbes se pontua as competéncias e conhecimentos
que sdo necessarios para desenvolver os objetivos propostos para a carreira do
individuo (STEFAN, 2015).

Na andlise SWOT sdo definidas como o melhor e pior cendrio e o
desenvolvimento de uma agéo para complementar melhor o processo de Coaching
(MATTA, 2012, p.181).

Para melhor visualizag&do da analise SWOT para a vida profissional segue o

quadro 5:
Quadro 5 - Analise SWOT Pessoal
Quais s&o seus pontos fortes, Quais s&o seus pontos a serem

‘g principais forgas, qualidades, virtudes | melhorados, principais fraquezas,
@) O ou talentos? defeitos ou dificuldades?
E QO‘ ' POTENCIALIZAR MELHORAR
w e
2
w Que oportunidades existem para | Que ameacas existem pelas suas
'E 2 aproveitar estas forcas e alcancar | fraquezas que podem impedir de atingir
w N seus objetivos? seus objetivos?
g 5 ACOMPANHAR ELIMINAR
< e}

<

14

(18

OPORTUNIDADES AMEAGCAS

’ AMBIENTE EXTERNO
Fonte: (MATTA, 2012, p. 181).

Para elaboragdo da matriz analise SWOT s&o imprescindiveis dois tipos de
analises. Sao interna e externa. Na interna, permite identificar aspectos em que o
coachee apresenta pontos fortes e aspectos em que define pontos fracos ou pontos

a serem desenvolvidos. Na externa, consiste em uma apreciagdo do coachee de
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forma a identificar as émeagas e oportunidades que este se encontra (STEFAN,
2015).

Nesse sentido, faz-se necessario evidenciar a importancia de avaliar a sua
carreira, pois os resultados s&o de autoconhecimento e, com anélise SWOT pessoal
o mesmo podera ter um mapa de qualificagdes e do momento profissional que se
encontra. Com as informacdes dos pontos fortes e fracos, descobrem as
competéncias e conhecimentos que se possui e que permitem desbravar novos
rumos na carreira, € consequentemente essas competéncias e conhecimentos séo

necessarios desenvolver-se para acompanhar as mudang¢as do mundo coorporativo.

3.3 AVALIACAO DOS BENEFICIOS DO COACHING

Para avaliar os beneficios do Coaching, na literatura vem-se investigando e
descobrindo quais sdo os beneficios do processo, apesar da mudanca

comportamental ser um dos grandes beneficios.

Os debates sobre os beneficios do Coaching trazem a tona varios conceitos,
onde afirma-se que, o coaching tem sido definido através da facilitacdo do
desempenho, da aprendizagem e do desenvolvimento do individuo. Por isso o seu
processo € de formagdo em desenvolver a autoconfianga que geram resultados

eficazes.

As técnicas aplicadas no processo tém como principios conquistar as metas
tracadas. Independente de qual o seu objetivo e metas tragadas o processo
proporciona uma identificagdo dos problemas e obstaculos profissionais, melhora o
foco, o planejamento e a administragdo de tempo. No investindo em treinamentos de
Coaching, o individuo tera como beneficio o desenvolvimento de suas habilidades
para ampliar sua realizagdo profissional, tendo possibilidade de atuar em uma nova
e promissora carreira (STEFAN, 2015).

Diante dessas informagdes pode-se destacar que o Coaching gera beneficios

para o autoconhecimento, autoestima, e autoconfianca.
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Nesse contexto os autores acima afirmam que o Coaching traz como
beneficios para o coachee a descoberta pessoal para criar um nivel de consciéncia
e responsabilidade, onde ajuda o individuo tanto na definicdo quanto no alcance de

metas pessoais e profissionais.

Quando se fala de beneficios pode-se constar que o processo Coaching € um
conjunto de procedimentos e a¢des que visa atingir os objetivos propostos, onde o
individuo é levado a buscar novos entendimentos, alternativas e opgdes capazes de

elaborar com que ele conquiste suas realizagbes (STEFAN, 2015).

Os beneficios do coaching podem ser observados a partir do momento em
que os objetivos tragados passam a ser concluidos, de forma que o individuo que
faz parte do processo sinta-se apto a descobrir suas proprias respostas através do

processo de autoconhecimento.

O Coaching pode ajudar o coachee a transcender comportamentos negativos
e de crencas limitantes. Finalizando o processo o coachee pode facilmente ter mais
facilidade em assumir desafios maiores em seu campo profissional. Contudo, n&o s6
a eliminagdo de pontos negativos, mas também o aumento do nivel de motivagéo e
de sua resiliéncia (STEFAN, 2015).

Medir os beneficios gerais do coaching vem através de uma avaliagdo
contendo a progressdo de performance e mudanga comportamental e tem como
principio “envolver desde as percepgbes como coachee quanto a sua interagdo com
0 coach até os resultados que o coachee obteve, € uma avaliagdo que deve ser
preenchida no final do processo Coaching.” (MATTA, 2012, p. 197).

O processo Coaching é sistematico, colaborativo, focado em solugdes e
orientado para trazer beneficios a elevagdo do desempenho no trabalho, da

aprendizagem autodirigida para o crescimento pessoal e profissional do coachee.

De acordo com Stefan (2015) os beneficios do Coaching é realmente eficaz
por objetivar o desenvolvimento de competéncias e habilidades técnicas,
comportamentais e emocionais, de forma rapida e efetiva. Para esses autores,
esses beneficios tém como objetivo auxiliar o individuo para que alcance seu

autoconhecimento e, com isso, possa visualizar os seus pontos fortes, a fim de
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evidencia-los. Apoia ainda na melhor gestdo do tempo e a eliminagdo de
caracteristicas de comportamento que podem estar sabotando os resultados e
limitando seu desenvolvimento. Os beneficios do coaching, portanto, {&m sido uma

estratégia daqueles que buscam equilibrar as vertentes profissional, social e familiar.

Dentro desses pressupostos o beneficio do processo como a oportunidade de
passar por uma reavaliagdo pessoal. Possibilita que o coachee faga um alinhamento
dos seus objetivos profissionais, definindo o que é importante e eliminando as

crengas limitantes.

Uma parceria continuada que estimula e apoia o coachee a produzir
resultados gratificantes em sua vida pessoal e profissional. Através do processo de
Coaching o coachee expande e aprofunda sua capacidade de aprender, aperfeigoa
seu desempenho e eleva sua qualidade de vida (CLUTTERBUCK, 2007).

Para Souza (2013), o coaching contribui para a mudanga do olhar do
individuo, pois possibilita aos coachees olhares diferentes sobre os temas
importantes de carreira: autodesenvolvimento, curriculo, gerenciamento. Trabalha a

visdo do futuro.

Ainda sobre altera¢des na vida pessoal, Clutterbuck (2007), defende que o
processo Coaching pode ajudar no aumento da felicidade ou satisfagdo com a vida.
O processo acrescenta alteragdes no bem estar, bem como experiéncia de vida. Os
beneficios podem também ser sentidos em relagcdo ao nivel da consciéncia

emocional.

Segundo Gil (2009), o coaching traz como beneficios solugbes para
dificuldades de adapta¢des a mudancas, além de melhorar as escolhas individuais e
organizacionais. Algumas empresas tém visto no coaching uma saida eficiente para
o desenvolvimento de lideranga, para o foco nos resultados, ajuda nas iniciativas

motivacionais e desenvolvimento de equipes.

Seguindo a linha de pensamento desses autores percebe-se que o coaching
libera o potencial de um individuo para que ele maximize o proprio desempenho. E
mais ajudé-lo a aprender do que ensind-lo. E um processo de mudanca,

aprendizado e aumento de resultados.
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Quem passa pelo processo Coaching tem como beneficios a tomada da
consciéncia, pois potencializa escolhas e leva a mudancgas, libera o potencial da
pessoa para maximizar o desempenho. O coaching, mais do que ensinar, ajuda as
pessoas a aprender. E o processo de facilitar o desempenho, a aprendizagem e o

desenvolvimento de outra pessoa para que este alcance os resultados que almeja.
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CONSIDERACOES FINAIS

Esse trabalho teve como objetivo principal analisar através de pesquisas
bibliograficas, o processo de coaching como uma ferramenta eficaz para melhoraria
da lideranca das organizagbes, tendo em vista os beneficios gerados ao longo do
tempo, tanto na questdo pessoal, quanto na profissional, de forma que o individuo
inserido nesse processo tenha condigbes de solucionar problemas através das

ferramentas oferecidas pelo coaching.

Com esse estudo foi possivel verificar que as mudangas constantes na
sociedade, que tem se tornado cada vez mais exigente em relagdo ao mercado, faz
com que a competitividade dos mesmos seja acirrada. Neste sentido, as
organizagdes tém que se reinventar dia ap6s dia para atender esse novo mercado e

sobreviver no atual mundo dos negécios.

Também é notério que o coaching oferece uma espécie de Feedback que
proporciona aos funcionarios descobrirem por si mesmos, através das proprias
experiéncias, quais sdo as agbes que podem ajudar no desenvolvimento daquela

empresa.

Quando o coaching € capaz de gerar essa realimentacdo nas pessoas, &
possivel fazer com que essas pessoas sejam autogerenciaveis, e isso facilita na

tomada de decisdes.

E crucial dizer que o coaching é sem sombra de duvidas uma das maiores
ferramentas de ajuda a qualquer organizacao, e que toda empresa que faz uso dela
pode se tornar uma empresa melhor tanto no quesito produtividade quanto em

outros aspectos organizacionais.

Portanto, o coaching contribui sim para o desenvolvimento da lideranga,
desenvolvendo no lider, as capacidades e habilidades necessarias a sua fungéo.
Trabalhando desde aspectos pessoais como equilibrio emocional, autoconfianga e
segurancga, até aspectos profissionais, como definicdo de metas, delegacao, foco e
gestdo do tempo.Com isso, verifica-se que o investimento no coaching, para o lider,
justifica-se por apresentar estes e outros resultados e mudangas, refletindo

diretamente no desempenho da equipe e nos resultados da organizago.
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