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RESUMO

No atual mundo dos negdcios, as organizacdes enfrentam grandes dificuldades para
se adaptar e sobreviver, aumentando a necessidade de lideres com capacidades e
habilidades de influenciar, motivar e desenvolver pessoas para um novo modelo de
organizacdo. O desenvolvimento da lideranca toma, entdo, atencdo principal como
investimento para mudancgas organizacionais e comportamentais necessarios. O
coaching € uma ferramenta muito utilizada para desenvolvimento da lideranca nas
organizagfes e, nos ultimos 10 anos, tem tido grande crescimento tanto de quem
investe quanto, especialmente, de quem vende o servi¢o. O objetivo deste trabalho é
discutir sobre quais aspectos o coaching contribui para o desenvolvimento da
lideranca e qual a influéncia do profissional coach-lider no ambiente organizacional. A
metodologia empregada foi uma pesquisa qualitativa com lideres e colaboradores na
organizacdo Bytecell 3 — Araraquara (Revenda da Loja Tim) gquestionando suas
percepcdes sobre a utilizacdo do coaching. A conclusdo mostra que o coaching é uma
ferramenta muito eficaz no desenvolvimento da lideranca nas organizacfes e
recomenda-se seu investimento.

Palavras-chave: Coaching. Lideranca. Desenvolvimento da lideranca. Lider coach.
Ferramentas para lideranca.



ABSTRACT

In today's business world, organizations enconter great difficulties to adapt and
survive, increasing the need for leaders with skills and abilities to influence, motivate,
and develop people to a new organizational model. Leadership development then
takes the primary focus as the investment for necessary organizational and behavioral
changes. Coaching is a widely used tool for leadership development in organizations,
and in the last 10 years, there has been a great growth of both those who invest and,
especially, who sells the service.The objective of this work is to discuss what aspects
coaching contributes to the development of leadership and what influence the
professional coach-leader in the organizational environment. The methodology used
was a qualitative research with leaders and collaborators in the organization Bytecell
3 - Araraquara (Tim Store Resale) questioning their perceptions about the use of
coaching. The conclusion shows that coaching is a very effective tool in developing
leadership in organizations and its investment is recommended.

Keywords: Coaching. Leadership. Leadership development. Leader coaching. Tools
for leadership.
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INTRODUCAO

A partir da década de 1990, quando os modelos de gestdo por
competéncias ganharam forga, o “coaching” apareceu como opg¢ao para o
desenvolvimento humano. Coaching € um processo de orientagdo pratica, voltado
para a promogédo e o estimulo da aprendizagem, a partir de metas relacionadas ao
desenvolvimento pessoal e profissional. O termo coach refere-se ao profissional que
aplica as técnicas de coaching, ja o coachee € o individuo que passa pelo processo.
(BATISTA, CANCADO, 20186).

Segundo Ferreira e Monteiro (2007), a metodologia do processo de
coaching contribui para humanizar as organizagdes. Isso néo significa fazer delas um
“clube de campo” para a sua equipe, e sim criar um clima organizacional de apoio e
de desenvolvimento para gerar aprendizado e expansao dos potenciais de cada um.

Nos ultimos 10 anos, observou-se a explosao do coaching tanto do lado de
guem investe quanto, especialmente, do lado de quem vende o servigco. O coaching
movimentou, em 2008, nos EUA, 2,4 bilhdes de dolares. Mais de 40% dos chiefs
executives officer (CEO) e 90% dos altos executivos americanos ja usaram a técnica.
(BATISTA, CANCADO, 20186).

Para Whitmore (apud Ferreira; Monteiro; 2007, p.17) “coaching n&o € uma
simples técnica a ser transmitida e aplicada rigidamente em determinadas
circunstancias prescritas. E um modo de gerenciar, de lidar com pessoas, de pensar
e de ser”.

Entre as diversas abordagens do coaching, estdo os dois grandes nichos
principais: o Life Coaching — também chamado de Coaching Pessoal e voltado para
as necessidades pessoais, e 0 Business Coaching — também conhecido como
Coaching Profissional e direcionado as necessidades corporativas e empresariais.
Dentro do nicho de coaching profissional existem as seguintes divisdes: coaching de
lideranca; coaching de performance; coaching de equipes; coaching de carreira;
coaching empresarial e coaching organizacional. (MARQUES, 2016).

O lider coach tem como ponto de partida o respeito incondicional pelo
liderado enquanto ser humanao. Isto € natural e imediatamente percebido pelo liderado

— seja de uma forma consciente ou inconscientemente — 0 que diminui o antagonismo



15

e as barreiras ao exercicio da lideranca por parte do lider coach, melhorando e
solidificando, desta forma, a relagéo de lideranca. (LIMA, 2015).

O coaching é aplicado como um recurso de desenvolvimento de liderancas
para estimular a criatividade e aumentar a motivacdo, pois ajudara os lideres nas
tomadas de decisdes, podendo torna-los, assim, mais confiantes e comprometidos
com a missdo da empresa em que estao trabalhando. (RADDE, 2015).

O lider-coach, que as organizacdes tanto precisam, é aquele que cria
condicbes para que o liderado aprenda e se desenvolva, aumentando sua iniciativa e
criatividade. Nesse processo € imprescindivel a confiangca mutua, pois, 0s
profissionais necessitam aprimorar habilidades especificas, sentem que necessitam
de mudanca em sua carreira, encontram dificuldade na recolocacdo profissional e
sentem resisténcia em sua equipe de trabalho. O coach é aquele que proporciona
desenvolvimento antes de cobrar performance. Ele utiliza ferramentas como feedback
e delegacédo, mas, acima de tudo, preocupasse com o0 desenvolvimento de seus
liderados, tanto nos aspectos profissionais quanto nos pessoais (LIMA,2015).

A maioria das organizacbes confronta-se com muitos problemas
relacionados a gestao de pessoas. O que ocorre € que, ha maioria dos casos, esses
problemas sao consequéncia de uma ma lideranca, ou seja, a pessoa nomeada lider,
ndo esta preparada para trabalhar em equipe. Muitas vezes, a culpa é da propria
empresa que nao esta disposta a investir no desenvolvimento de seus lideres,
trazendo, assim, ineficacia no atingimento dos objetivos organizacionais. Pessoas que
ocupam cargos de gestéo, necessitam de preparo para realizar suas funcdes, devem
saber lidar com o fator humano, caso contrario, acabam trazendo desmotivacéo para
toda a equipe e uma grande frustracdo pessoal. (RADDE, 2015).

O estudo de caso sera realizado na loja 3 do Grupo ByteCell, o qual é
composto por 15 lojas, filiais da Empresa Tim. Na empresa inicialmente foi identificado
a falta de boa comunicacéao e relagcéo entre lider e colaboradores, seguida de falta de
competéncias e habilidades, algo que causa desarmonia na organizacdo. ApoOs
explorar a situagao na loja ByteCell surge a seguinte pergunta: em que ponto o coach
de lideranca pode exercer alguma influéncia no sucesso organizacional?

O objetivo deste trabalho é analisar a influéncia do profissional coach lider
no ambiente organizacional, o seu conceito, 0s seus beneficios e maleficios, e
identificar resultados positivos no processo coaching de lideranga no ambiente

empresarial.
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Este trabalho justifica-se a partir de aspectos pessoais, por haver um
imenso interesse nesta area; aspectos profissionais, pelo cenario que vivenciamos
hoje, de empresas com muitas dificuldades no campo organizacional, principalmente
na relacao entre lideres e subordinados; e pelo campo académico, para amplificar a

producéo bibliografica do termo abordado.
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1 GESTAO DE PESSOAS

Gil (2009), afirma que a partir da década de 90, levantaram-se certos
questionamentos em relacao ao papel dos individuos nas organizagdes, determinando
gue mudancas fossem necessarias ho ambiente organizacional. Uma das propostas
eram de que as pessoas que trabalhavam nas organizacdes comecassem a ser
reconhecidas como parceiros das mesmas e ndo mais como simples empregados
contratados. A partir desta proposta a designagdo de Administragcdo de Recursos
Humanos, foi trocada por outra terminologia, sendo agora “GESTAO DE PESSOAS”.

Segundo Silva (2012), a gestao de pessoas (GP) é uma area muito sensivel
a mentalidade que predomina nas organizacdes. Ela é extremamente contingencial e
situacional, pois depende de varios aspectos como, por exemplo, da cultura que existe
em cada organizacdo, da estrutura organizacional adotada, das caracteristicas do
contexto ambiental, do negdcio da organizacao, da tecnologia utilizada, dos processos
internos, do estilo de Gestdo utilizado e de uma infinidade de outras variaveis
importantes.

Os papéis desenvolvidos pelos profissionais ligados a Gestdo de Pessoas
sdo muitos, trazendo um sistema mais amplo que o da Administracdo Geral, tendo
como campos principais a Comunicagao, a Motivacéo e a Lideranca. O papel exercido
e mais requerido pelos profissionais esta indicado no Quadro 1.

Quadro 1 — Papéis exercidos pelos profissionais de Gestao de Pessoas

Comunicar-se de maneira eficaz com a administracao superior,
Comunicador | com as geréncias intermediarias, com os empregados, com 0S

fornecedores, clientes, agentes publicos, lideres sindicais, etc.

) Propor critérios e elaborar instrumentos para recrutamento,
Selecionador . .
selecéo e adaptacao das pessoas na empresa.

_ Elaborar projetos de treinamento e desenvolvimento de
Treinador
pessoas.

Avaliador de Definir padrées e construir instrumentos para a avaliacdo do

Desempenho desempenho das pessoas.
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_ Avaliar os cargos e as fungbes da empresa, com vista em
Analista de _ -~ o _
c identificar os requisitos que devem possuir seus ocupantes e
argos - . ~
definir seus niveis de remuneracao.
) Utilizar estratégias adequadas para aumentar os niveis de
Motivador _ _ . L
interesse, de satisfacdo e de realizacdo das pessoas.
Lider Conduzir equipes e liderar reunides de trabalho.
_ Negociar diretamente e assessorar nas negociacdfes com
Negociador . _ L o
funcionarios, clientes e organizacgoes sindicais.
Gestor de Desempenhar papel atuante na implantagéo, implementagéo e
Qualidade acompanhamento de programas de qualidade.
Apoiar o desenvolvimento pessoal e profissional dos
Coach
empregados.

Fonte: GIL, Antonio Carlos. 2009.

1.1Comunicacao

A Comunicacdo € de extrema importancia, pois € uma habilidade requerida
por todos, principalmente aos profissionais que exercem fun¢des gerenciais ou de
recursos humanos. Se comunicar implica tornar algo comum, fazer-se entender,
provocar reacfes aos interlocutores; diferente de informar, que € um ato unilateral,
gue envolve a pessoa que tem uma informacéo a dar. (GIL, 2009)

De acordo com Silva (2012), a comunicacao ocorre através de elementos
imprescindiveis: emissor e receptor, ambos podem facilitar ou dificultar a nossa
comunicacdo em todas as instancias da vida e com todos os grupos com 0s quais

convivemos, tanto pessoalmente quanto profissionalmente:

e Emissor: € guem emite a comunicacao (a mensagem) servindo-se, para
isso, de um codigo qualquer;
e Receptor: € quem recebe a comunicacdo (a mensagem), ou seja, quem

decodifica.
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O processo fica mais esclarecido com a adigdo dos elementos: significado,
compreensao e realimentacdo. Segundo Gil (2009), significado corresponde a ideia,
0 que deseja comunicar; ja compreensao refere-se ao entendimento do receptor; e a
realimentacdo corresponde a informacéo do receptor ao emissor, indicando recepcao

da mensagem.

Figura 1 - Processo de comunicacao.

Emissor Mensagem Receptor
Significado | Codificador Canal Decodificador | Compreenséo
T Realimentacao

Fonte: Elaborada pelos autores, 2018.

1.1 Motivacéao

O mundo cada vez mais competitivo dos negécios exige altos niveis de
motivacdo das pessoas. Gil (2009) destaca que empregados motivados para realizar
seu trabalho, tanto individualmente como em grupo, tendem a proporcionar melhores
resultados, pois a motivacdo € o combustivel para a produtividade da empresa. A
motivacdo pode ser definida pela for¢ca que estimula as pessoas a agir.

A complexidade do fenbmeno da motivacao determinou o aparecimento de
diferentes teorias para a explicacdo deste fenbmeno, tais como a hierarquia de
necessidades de Maslow, a Teoria de Motivacédo-Higiene de Herzberg, entre outras.

Para Abraham Maslow: existe uma hierarquia natural entre a natureza das
necessidades, nenhuma delas é absoluta: quando uma delas € preenchida, a
preocupacdo com a sua satisfacdo desaparece. Maslow inventou o conceito de
piramide das necessidades, segundo o qual, uma vez satisfeitas as necessidades
fisiologicas béasicas, da alimentacdo ao desejo de um ambiente seguro e estruturado,
as necessidades mais elevadas de autoestima e realizagdo pessoal podem ser
preenchidas. (SILVA, 2012).
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Maslow afirma que as pessoas procuram satisfazer suas necessidades, e
tdo logo uma é satisfeita, outra toma seu lugar, assim como que subindo numa escada,
ou seja, as pessoas tém o dom de criar novas necessidades na medida em que as
anteriores sao atendidas. (GIL, 2009).

Essa hierarquia de necessidades pode ser visualizada como uma piramide.

Figura 2 — Piramide das necessidades de Maslow

Necessidades de ®
realizacao pessoal

Necessidades de ®
autoestima = “

Necessidades sociais ® !
:.Q

?

Necessidades fisiologicas #—e

Fonte: MARQUES, Marcus. Piramide das necessidades de Maslow.

Segundo Gil (2009), o psicélogo Frederick Herzberg ofereceu importante
contribuicdo aos estudos sobre motivagao ao considerar os fatores conhecidos como
higiénicos e motivadores. Os primeiros referem-se aos fatores necessarios para
ajustar os empregados a seu ambiente, tais como pagamento e condi¢des de trabalho.
Os ultimos referem-se a fatores tais como responsabilidade e reconhecimento e sédo
0S que realmente promovem a motivacao.

Silva (2012) esclarece que os fatores higiénicos ou fatores extrinsecos,
localizam-se no ambiente que rodeia as pessoas e abrangem as condi¢des dentro das
qguais elas desempenham seu trabalho. J4 os fatores motivacionais ou fatores

intrinsecos estao relacionados com o conteudo do cargo e com a natureza das tarefas
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gue a pessoa executa. O quadro 2 a seguir compara a Teoria de Maslow e a Teoria

de Herzberg.

Quadro 2 - Comparacédo da Teoria de Maslow e a Teoria de Herzberg.

Maslow (1987)

Herzberg (1975)

Autorrealizacdo

Crescimento

O trabalho em si, Responsabilidade, Progresso e

Autoestima Realizacéo, Reconhecimento e Status

Politicas Administrativas, Politicas Empresariais e
Seguranca

Seguranca no cargo
Fisiologicas Condicdes Fisicas do trabalho, Salario e Vida Pessoal

Fonte: SILVA, Ana Lucia da Rocha. 2012

1.3 Lideranca

Segundo Silva (apud Chiavenato, 2005, p.183) lideranca € uma influéncia

interpessoal, na qual uma pessoa age no sentido de modificar ou provocar o

comportamento de uma outra pessoa de maneira intencional, exercida em uma dada

situacdo e dirigida pelo processo de comunicacdo humana para consecucdo de um

ou mais objetivos especificos.

Segundo Campos (2009), a lideranca pode ser dividida em autocratica,

democratica e liberal, conforme demonstrado no quadro 3.

Quadro 3 — Tipos de Lideranca

grupo.

assistido pelo

) Liderancga Lideranca Lideranca
Tipos . . )
Autocratica Democratica Liberal
Apenas o lider | As diretrizes sao | Total liberdade
decide e fixa as debatidas e para tomada
Tomada de diretrizes, sem | decididas pelo | de decisoes
Decisbes qualquer grupo que é grupais ou
participacdo  do | estimulado e | individuais,




lider.

com participacéo

minima do lider.

Programacao

dos Trabalhos

O lider determina
providéncias

para a execucao
das tarefas, uma
por  vez, na
medida em que

Sao necessarias e

O proéprio grupo
esboca
providéncias e
técnicas para
garantir o alvo
com 0

aconselhamento

A patrticipacédo do
lider no debate

é limitada,
apresentando
apenas

alternativas ao

grupo,

Divisao do
Trabalho

de modo | técnico do lider. | esclarecendo que

imprevisivel para | As tarefas | poderia fornecer

0 grupo. ganham novos | informacdes
contornos com os | desde que
debates. solicitadas.

O lider determina | A divisdo das | Tanto a divisdo

gual a tarefa que | tarefas fica a | das tarefas como

cada um deverd
executar e qual
seu companheiro

de trabalho.

critério do grupo e
cada membro tem
liberdade de
escolher seus

proprios colegas.

a escolha dos
colegas fica por
conta do grupo.
Absoluta falta do

lider.

Participacao

O lider é pessoal
e dominador nos
elogios e nas
criticas ao

trabalho de cada

um.

O lider

ser um membro

procura

normal do grupo.
E objetivo e
estimula com
fatos, elogios ou

criticas.

O lider nédo faz
nenhuma
tentativa de

avaliar ou regular

0 curso das
coisas. Faz
apenas

comentarios
guando

perguntado.

Fonte: CAMPOS, Liara Emanuele. 2009.
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Gil (2009) complementa que, mais do que administradores de pessoal e de
recursos humanos, os gestores de pessoas tém que desempenhar o papel de lider.
Num contexto de Gestdo de Pessoas, € necessario que elas se vejam mais como
colaboradoras do que como subordinadas, pois requer-se sua adesao aos objetivos,
politicas e missdo da organizacdo. Isso significa que o0s gestores precisam
permanentemente atuar como lideres, ja que liderangca nada mais é do que a forma

de direcdo baseada no prestigio pessoal e na aceitacdo dos subordinados.

1.3.1 Desenvolvimento da lideranca

Varios aspectos se relacionam com a necessidade de um coach na vida
organizacional atualmente. Dentre eles esta o desenvolvimento de lideranca.

A mudanca organizacional e a revitalizacdo estratégicas das organizacfes
dependem de lideres talentosos. O desenvolvimento de liderancas € 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), ouros aspectos dessa necessidade sao
melhoria da conversacdo, etigueta nos negoécios, melhoria dos aspectos da
personalidade, construcdo de confianca, habilidades de comunicacdo, aumento da
possibilidade de se promover na empresa, gestdo de subordinados dificeis ou
melhoria na aparéncia pessoal. H4 também coaches que se especializam em alguma
ou alguns dessas areas especificamente. E ainda coaches que se especializam em
gestdo de conflitos, oratérias e preparacdo de politicos para campanhas eleitorais.
Diversas sa as areas de atuacdo de um coach. Dificil dizer qual campo de atuacdo
humana em que um coach néo seja indispensavel. Principalmente no
desenvolvimento de novos lideres nas organizagoes.

Chiavenato (2002) lista os principais indicadores da importancia de

coaching numa organizagao:

¢ Necessidade de um sistema que promove a inovacdo e acelere 0s

resultados;
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¢ Necessidade de aumentar a eficacia do recrutamento, desenvolvimento
e retencéo de talentos;

e Desenvolvimento de uma cultura organizacional mais forte, saudavel e
adaptavel;

e Criacdo de um sistema de desempenho gerencial que seja aplicavel a
toda a organizacao e que tenha significado real para os membros da organizacao;

e Necessidade de um processo para estimular a criacdo de visdo e a
tomada de decisao;

¢ Incremento da comunicacao organizacional e da eficacia das equipes;

e Fomento da responsabilidade compartilhada pelo sucesso da

organizacao.

Para sobreviver num mercado e ambientes cada vez mais competitivos, as
organizagbes precisam melhorar o desempenho, crescer, inovar e se reinventar
continuamente. E este processo ndo € simples, precisa de engajamento e lideranca
visionaria, partindo do topo da organizacdo, com seu presidente e equipe de diretores,

até os lideres de equipe. O coaching pode ajudar muito nesse processo.
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2 COACHING

2.1 Breve histoérico

A pratica de coaching é considerada “tdo antiga quanto a prépria
humanidade” pois ja Socrates dialogava com os seus discipulos com o intuito de Ihes
desenvolver determinadas competéncias (KRAUSZ, 2007).

O método socratico consistia em apresentar temas de forma a estimular
ideias através de perguntas, tendo como objetivo o desenvolvimento daqueles que o
rodeavam, os seus discipulos (REGO et al., 2004)

Também Jesus Cristo, “para além das suas dimensdes espiritual e divina,
possuia um talento especial para ensinar, guiar homens e formar espiritos e mentes”
(CUNHA et al., 2010).

2.2 Definicao de coaching, coach e coachee

O conceito de coaching, de origem inglesa, surge da palavra francesa
coche, gue significa carruagem. O termo, equiparado a um meio de transporte, € uma
pratica que conduz um individuo de um determinado local até ao destino desejado
(REGO et al., 2004). Segundo Pereira(2008)

Coach é o “agente que pde em pratica um processo de coaching. Aquele que
guia, conduz e acompanha o coachee no seu desenvolvimento e
autodescoberta. E um individuo com um perfil especifico, qualificado para o
desempenho da atividade, e reconhecido pelos pares como profissional de
coaching”. Ja o coachee é o “sujeito destinatario dum programa de coaching.
E o individuo que, voluntariamente pretende desenvolver-se, promovendo
acOes de autodescoberta, autoconhecimento e autovalorizardo, no sentido de
fazer emergir potencialidades para o seu desempenho profissional”.
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Atualmente o coaching pode ser entendido como uma prética que, para

além de desenvolver habilidades e competéncias, tem como objetivo principal ajudar

as pessoas a se dedicarem e a se entusiasmarem no cumprimento dos seus objetivos
(PORCHE, NIEDERER, 2002).

Veja no quadro 4 o que varios autores escreveram sobre este conceito:

Quadro 4 — Conceitos de Coaching

AUTORES

CONCEITOS

Pryor (1995)

Um processo no qual o coach e seu cliente trabalham juntos na
definicdo de uma meta de desenvolvimento, pessoal e profissional,
estabelecem metas que melhorem o comportamento em prazo
definido, por meio de questdes abertas e feedback privado em que

sao expostas vulnerabilidades pessoais e de autoestima.

Sztucinski
(2001)

Coaching é um relacionamento de ajuda entre um executivo e um
profissional (coach) externo. O propésito do relacionamento é
facilitar o desejo do executivo (coachee) de atingir metas
relacionadas com desenvolvimento profissional e, essencialmente,

com o resultado da organizagéo.

IES (2001)

Coaching € um processo interativo destinado a ajudar individuos a
se desenvolverem rapidamente. Usualmente, é relacionado a
atividade profissional, com foco no melhor do desempenho ou
comportamento. E um processo de aprendizado pessoal,
orientado por metas e elaborado para executivos. O coach oferece
feedback e objetividade, dificilmente obtidos no cotidiano da

dindmica organizacional

Birch (1972)

Coaching é uma abordagem sistematica de melhoria do coachee,
por meio de questionamento e de orientacdo, com foco em
mudancgas incrementais nos resultados atuais, orientada para uma

meta previamente definida.

Downey
(2003)

Coaching visa a ajudar o individuo a resolver problemas, ser
inovador e transformar o que aprendeu em resultados positivos

para si, para sua equipe de trabalho e para a organizacgao.
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Coaching é um relacionamento de apoio entre um executivo com

Dingman autoridade e responsabilidades gerenciais em uma organizacéo. O
(2004) coach faz uso de um processo definido que facilita ao executivo
alcancar os resultados pessoais e organizacionais.
Coaching pode ser considerado como atividade multidisciplinar,
Cavanagh,

Grant e Kemp
(2005)

seu principal objetivo € melhorar o bem-estar, aumentar o
desempenho e facilitar a mudanca individual e organizacional do

coachee.

Blanco
(2006)

O coaching caracteriza-se como um processo de integracao
colaborativa, voltado para a promocdo e o estimulo da
aprendizagem. O objetivo ndo é ensinar, mas sim auxiliar o outro

a aprender

Maynard
(2006)

A atividade do coach é a de um facilitador de processos, promover
suporte e encorajamento. Coaching é um processo de orientacéo
pratica que promove desenvolvimento pessoal e profissional por
meio de mudancas autopromovidas,

diferencia-se da terapia por sua orientagdo a uma populagéo nao
clinica (que busca melhoria imediata no seu bem-estar ou cura em

situacdes que exijam intervencao terapéutica).

Ting e Scisco
(2006)

O coach executivo ajuda na melhor compreensdo dos lideres
sobre si mesmos, de tal modo que eles possam explicitar seus
pontos fortes e ajuda-los de forma mais efetiva e intencional,
desenvolver as necessidades identificadas e do potencial ainda
nao testado. Muito do trabalho do coach envolve ajudar os
gestores a adquirirem clareza sobre as préprias motivacoes,

aspiracdes e compromisso com a mudanca.

Clutterbuck

Coaching é uma atividade feita com alguém, e ndo para alguém. A
responsabilidade de fazer com que esse processo funcione €

repartida entre o coach e o coachee. Ambos precisam demonstrar

(2008) conduta de confianga e abertura, essenciais ao
estabelecimento de vinculo entre eles.
Coaching € um processo que visa a elevar a performance de um
Matta (2008) | individuo (grupo ou empresa), aumentar os resultados positivos
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por meio de metodologias, ferramentas e técnicas cientificamente
Matta (2008) | validadas, aplicados por um profissional habilitado (o coach), em

parceria com o cliente (o coachee)

O propdsito do coaching executivo € o desenvolvimento das
Underhill et | habilidades do lider, que tenham posi¢céo formal ou ndo, nas mais
al. (2010) diversas organizacdes — grande ou pequena empresa; com ou sem

fins lucrativos; privada, governamental ou publica.

_ Coaching é a arte e a prética de inspirar, energizar e facilitar o
Taie (2011) ) _
desempenho, aprendizagem e o desenvolvimento do coachee.

Fonte: BATISTA, Karen; CANCADO, Vera L. 2017.

O coaching é também considerado a forma mais simples e efetiva de
assegurar a aprendizagem continua das pessoas numa organizagdo, tornando-se
essencial e vantajoso para as empresas reconhecerem a importancia da
implementacéo deste processo (CHIAVENATO, 2002).

O coaching surge assim de uma evolucdo do papel do mentor/professor,
individuo sébio que transmite a sua sabedoria e aprendizagem para o
desenvolvimento do seu formando/aluno (PEREIRA, 2006), sendo considerado um
método eficaz que promove o desenvolvimento de competéncias pessoais e
profissionais.

Segundo Krausz (2007), o coaching parte assim de sete grandes

pressupostos:

¢ Os individuos sabem mais do que pensam que sabem;

¢ Os individuos possuem recursos hem sempre aproveitados para elevar
a sua performance;

e As perguntas adequadas e estimulantes produzem resultados mais
satisfatérios que ordens;

e Os erros podem ser encarados como oportunidades de aprendizagem,;

As metas desafiantes despoletam o melhor de cada individuo;

Toda a aprendizagem € precedida de uma experimentacgao;

Querer € o primeiro passo para fazer.
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Baseada nestes pressupostos, a pratica de coaching propde-se trazer para
o desempenho diario o melhor das pessoas, através de um processo de
acompanhamento constante, orientado para a acdo, que visa melhorar resultados e
comportamentos (CAMARA, GUERRA, RODRIGUES, 2010).

2.3 Tipos e areas do coaching

Segundo Marques (2012) O mercado de coaching € basicamente dividido
em Personal Coaching (Coaching Pessoal), Life Coaching (Coaching de Vida) e
Executive & Business Coaching (Coaching Executivo e de Negocios). Coaching
Pessoal, Personal Coaching e Life Coaching sdo modalidades similares de Coaching
onde um profissional (coach) atua junto com seu cliente (coachee). E uma
oportunidade poderosa para pessoas que sabem que 0 sucesso pessoal ou
profissional é que necessita de foco, objetivos bem definidos, motivacédo,
planejamento, transformacéo e evolucdo, superagdo e exceléncia. Executive and
Business Coaching esta relacionado ao mundo corporativo, desenvolvimento de
empresas, organizacdes e pessoas em cargos de lideranca.

Para Zeus e Skiffington (2000), podem distinguir-se trés tipos de coaching:

e Coaching de individuos - tem como objetivo melhorar a vida de um
individuo a nivel pessoal, interpessoal e profissional

e Coaching de equipes - destina-se a organizacdes que pretendam crescer
e desenvolver o seu potencial e o potencial dos seus trabalhadores, através do
desenvolvimento da missado, dos objetivos e da equipa de trabalho da organizacéo.
Ao nivel da equipa séo trabalhadas competéncias interpessoais e de comunicacao, a
gestdo de tempo, o equilibro de questbes da vida profissional e pessoal, a
comunicacao ou a gestao de conflitos.

e Coaching de organizacg@es - procura identificar as falhas e os obstaculos
para a eficiéncia organizacional, promove o desenvolvimento do pensamento
estratégico e do planeamento empresarial, com o intuito de aumentar a produtividade
e a quota de mercado da organizacdo Este tipo de coaching esta exclusivamente

direcionado para os decisbes e tem como objetivos o desenvolvimento de
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competéncias ao nivel da liderancga, a promocao da motivagéo, a reducao do conflito,
o estimulo da criatividade, assim como o desenvolvimento da capacidade de
negociacdo do gestor, permitindo assim uma reducao consideravel dos niveis de
stress nas equipas e o desenvolvimento organizacional (CUNHA et al., 2010).

O coaching de organiza¢des promove um conjunto alargado de beneficios
pois este processo permite ao executivo o desenvolvimento de habilidades,
nomeadamente, “maior nivel de autoconhecimento e autoconfianca, maior facilidade
na definicdo dos objetivos, maior clareza nas estratégias a adotar, aperfeicoamento
da capacidade de lideranca, delegacéo de tarefas e formacao de equipes. ” Espera-
se que estas habilidades, devidamente aplicadas, modifiquem o desempenho do
préprio executivo e que, por sua vez, se possam refletir no desempenho dos
trabalhadores de modo a alcancar o desenvolvimento da prépria organizacéo
(MINOR, 2003).

O coaching pode ser aplicado de modo formal e informal. No modo formal
€ estabelecido contrato, sessdes agendadas, encontros formais, o coach conduzira o
cliente até o estado desejado. Ja o coaching informal acontece quando sédo utilizadas
técnicas, métodos e ferramentas no cotidiano, podendo ser dentro de uma
corporagdo, com gestores, lideres, executivos dentro de uma conversa ou reunido
com seus colaboradores, ou até mesmo os pais conversando e educando seus filhos.
(MARQUES, 2012).

O coaching € assim um processo de influéncia que pode ser caracterizado

de acordo com sete aspectos, conforme mostra a figura a seguir:
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Figura 3 — Processo coaching

1. 3 3. Processo de influéncia reciproca, planeado e continuo \ 2
Cliente orientado para a acgao Coach

_— I

M

4. Defini¢éo e concretizagao
de objectivos (actividades em
aprendizagem)

U

5. Maior auto-eficacia, melhor desempenho

v

desenvolvimento de potencialidades e da
autoconfianca, realizacdo pessoal

] L

v \\’,/v ‘.\.,/ v
6. Maior valor | 7. Maior
para a organizagao empregabilidade

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Neste processo, o coach e o coachee estabelecem um acordo mutuo,
planeado e continuo tendo em vista o alcance de uma meta. Durante as sessdes séao
definidos e organizados objetivos, objetivando obter uma maior eficacia, desempenho
e desenvolvimento de potencialidades, promovendo assim o desenvolvimento
organizacional e uma maior empregabilidade.

Neste sentido, o coach tem como missao apoiar o coachee na definicéo e
concretizacdo dos seus objetivos pessoais e/ou profissionais, utilizando as atividades
do coachee como situagbes de reflexdo e aprendizagem, com vista a melhorar a
autoeficacia, o desempenho, o desenvolvimento, a autoconfianca e a realizagédo
pessoal e profissional. Desta forma, o coaching pode ser explicado como um processo
continuado e planeado de aperfeicoamento e superagcao profissional, baseado na

“aprendizagem-acgao”. (REGO et al., 2004).
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No quadro 5, se define algumas das areas dentro do coaching pessoal e

coaching executivo:

Quadro 5 — Areas do coaching pessoal e do coaching executivo

Coaching Pessoal Coaching Executivo
Coaching Familiar Coaching Corporativo
Coaching de Relacionamento Coaching para Concursos
Coaching Espiritual Coaching de Carreira
Coaching Financeiro Coaching de Equipes
Coaching Esportivo Coaching de Vendas
Coaching de Emagrecimento Coaching de Empreendimento
Coaching de Inteligéncia Emocional Coaching de Recrutamento
Coaching de Nutricional Coaching de Lideranca

Fonte: PORTAL IBC.

Todos os tipos de Coaching sao fascinantes e compartilham os mesmos
padrdes — estabelecer metas e valores a construir e construir habilidades para o futuro.
Em qualquer area que vocé escolher para se especializar, estara levando seu cliente
além dos limites que ele conseguird perceber. Os fundamentos sdo praticamente:
levantar valores, visdo, proposito, missdo, alcance e definicdo de metas e objetivos,
resolver conflitos, melhorar e adquirir novas habilidades, recursos e comportamentos.

Independentemente do tipo, qualquer processo de coaching é composto
por varias etapas. No quadro 6, apresentam-se cinco etapas do coaching. Note-se
gue as etapas apresentadas ndo devem ser lidas como sequenciais, mas sim com a

flexibilidade necessaria para se adaptar ao coachee e a situacdo em concreto.

Quadro 6 — Etapas do Coaching

Etapas Algumas questdes chave

O que se pretende alcancar?

Até quando? Como?

1. Plano de acéao Porqué estes objetivos e ndo outros?

Que indicadores comportamentais servirdo para avaliar

0 progresso?

E possivel recorrer a indicadores quantitativos?
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1. Plano de agéo

Quem avaliara os resultados?

2. Revisao do

progresso

O que tem mudado no comportamento do cliente?
Essas mudancas s&o percepcionadas pelos seus
colaboradores como benéficas?

Existem obstaculos & mudanca?

Como ultrapassa-los?

3. Celebracéao

Atribuimos suficiente importancia aos sucessos?
Ter-nos-emos focalizado excessivamente nos fracassos
Ou Nnos pontos negativos?

Refletimos sobre o significado e o impacto dos
sucessos?

Convidamos os outros a partilhar o éxito?

4. Aprendizagem com

as dificuldades

Costumamos enfatizar a critica repreensiva do
comportamento do cliente? As sessdes de coaching séo
diretivas?

Sao repletas de provocac¢des mutuas?

Ha excesso de defesa?

Ou, pelo contrario, 0 ambiente é de confianca e abertura

psicoldgica?

5. Desligamento

O que foi alcancado e porqué?

O que nao foi alcancado e porqué?

Como prolongar e desenvolver autonomamente 0s
resultados do coaching?

Que plano pode ser concretizado autonomamente pelo

cliente?

Fonte: REGO, Arménio; et al. Coaching para executivos. Lisboa: Escolar Editora, 2004.

Neste quadro conceptual, o coaching surge como um método que

impulsiona o crescimento do potencial humano e suas habilidades. Ao assumir um

papel predominante no aperfeicoamento de competéncias, € considerado um método

eficaz na condugdo dos individuos para 0 sucesso organizacional pois as

organizagcbes dependem “em grande medida, da capacidade de estimular o

desenvolvimento dos membros da organizagéo”. (REGO et al., 2004).
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2.4 O profissional do coaching

O coach é alguém muito valioso, tanto para as pessoas quanto para a
organizagdo. Ele agrega valor intelectual as pessoas, impulsionando mudancas e
inovacdo. E melhor ainda, qualquer pessoa com adequada capacitacao profissional
pode ser um coach. Normalmente, os coaches sao lideres naturais numa organizacao,
sao aqueles que querem sempre algo mais da empresa e de seu préprio desempenho,
estdo sempre dispostos a contribuir, compartilhando seu conhecimento e experiéncias
para o crescimento de outras pessoas. Possuem uma capacidade de inspirar as
pessoas a realizarem metas que antes pareciam inalcancaveis e estd sempre
buscando o aprendizado e o crescimento. “Seria excelente se todos os gerentes e
executivos; desde o executivo principal, € claro; se transformassem em coaches
dentro da organizagdo, em um mutirdo interminavel de aprendizado, mudancas e
inovacdo.” (CHIAVENATO,2002, p.57).

Para o processo de coaching, a pessoa precisa estar totalmente
comprometida com seu pessoal. Assim, nem todas as pessoas estdo aptas a se
submeterem, cm sucesso, a um processo de coaching. Por outro lado, as
organizacfes estao cada vez mais exigentes devido a evolucao gradativa em funcéo
das demandas ambientais e das novas tecnologias. Elevando também o nivel do
padrdo de desempenho das pessoas. Aqui, o coaching pode fazer muito pelas
pessoas, pois ele proporciona condicbes de fazé-las flexiveis e adaptaveis as
mudancas, dominar habilidades de colaboracéo criativa, ter a capacidade de gerenciar
relacionamentos laterais, aproveitar todas as oportunidades de aprendizado,
desenvolver experiéncias e relacionamentos para criar oportunidades de carreiras,
perseguir oportunidades e adicionar valor a empresa, desenvolver e manter
proficiéncia na tecnologia da informacéo, estabelecer um relacionamento diferente
com o emprego e adotar novas relagdes de trabalho (CHIAVENATO, 2002).

Numa nova reconfiguracdo das organiza¢des, ndo mais haveré estruturas
verticalizadas, e sim, lideres capazes de multiplicar o conhecimento e sabedoria
organizacional. “Na nova era, a lideranga emerge dentro da organizagéo e as pessoas
deverao ter relacionamentos com coaches que as guiardo em seu desenvolvimento
para um novo conhecimento e desempenho excepcional.” (CHIAVENATO, 2002, p.
60).
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3 COACHING EXECUTIVO

7

O coaching executivo é apontado na literatura como um processo de
multiplas dimensdes, fundamentado em praticas e estudos comportamentais,
relacionais e organizacionais, com significativo aporte da Psicologia. Visa capacitar
executivos na sua alta performance, equilibrio e alinhamento pessoal e nos negdcios.
Trabalha com o executivo na identificacdo de metas, valores, propdsito e missdo da
empresa no mercado também trabalha a clareza da sua missdo pessoal e
empresarial. (PORTAL IBC, 2018).

A demanda pelo coaching executivo aumentou nos ultimos anos, diante da
necessidade de ferramentas que auxiliassem 0s executivos a aprimorar suas
habilidades de gestdo. Embora a tendéncia seja crescente, e se observe um nimero
relativamente vasto de coachs, 0 mesmo avanco ndo se aplica aos estudos cientificos
acerca do tema. A maior parte da literatura estuda padrées de competéncias e
avaliagOes de resultados dos processos. (MOREIRA e FERREIRA, 2017).

3.1 Coaching de lideranca

E um processo estruturado focado em desenvolvimento e formacédo de
lideres, foca o desenvolvimento de competéncias comportamentais de lideranca.
Focado em metas e objetivos claros e consistentes, alinhados a estratégia e demanda
da sua funcéo, cargo e empresa. Em Coaching obtém-se o melhor desempenho
profissional, pois talentos e qualidades sao potencializados, além de identificar o que
emperra o desenvolvimento do cliente e, influenciando diretamente sua produtividade
e resultados. O lider estara capacitado a administrar melhor seu tempo, reconhecer
seus valores mais profundos e estar em harmonia com eles, o que tera um efeito muito
positivo na empresa, podendo significar um aumento significativo na sua satisfagéo e
resultados no trabalho. (SOUZA, 2014).

Nesse processo, séo desenvolvidas as caracteristicas essenciais para uma

lideranca eficaz, ou seja, o Coaching aprimora a comunicagcdo, a percepc¢ao, a
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inteligéncia emocional, as técnicas de feedback, as habilidades e competéncias, a
gestédo do tempo, o foco e a motivacdo do gestor, para que entao, ele seja capaz de
desenvolver um plano estratégico, acdes e metas condizentes, criar um ambiente

organizacional seguro e acelerar os resultados da empresa. (PORTAL IBC, 2018).

3.2 Relacgéo entre coaching e lideranca

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

alguns beneficios do coaching no ambiente corporativo. (PORTAL IBC, 2018).

3.3 Lider coach

Segundo Minor (2003), o Lider coach tem como ponto de partida o respeito
incondicional pelo liderado enquanto ser humano. Isto € natural e imediatamente
percebido pelo liderado — seja de uma forma consciente ou inconscientemente — o que
diminui o antagonismo e as barreiras ao exercicio da Lideranca por parte do Lider
coach, melhorando e solidificando, desta forma, a Relag&o de Lideranca.

O Lider coach envolve as pessoas mesmo sabendo que as caracteristicas
sao diferentes e que é preciso saber lidar com essas diferencas, desenvolve suas
atividades fundamentando-se que o0s contextos devem ser diferentes, mas
especificos, este ndo faz o servico para o liderado, ele desenvolve as habilidades
necessarias que o liderado necessita para que o objetivo seja atingido. E isso, um
comportamento participativo, onde as pessoas possam desenvolver o seu lado
criativo, pensarem por si so, descobrir estratégias capazes de solucionar problemas,
propor sugestdes e coloca-las em pratica. (MINOR, 2003).

Segundo Orth, Wilkinson e Benfari (apud Chiavenato, 2002), as
caracteristicas que colocam como requisitos para descrever o que seriam gerentes

eficazes, sdo mais caracteristicas de um coach. Ha trés habilidades gerais para que
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0S gerentes se tornem coaches: capacidade de analisar maneiras de melhorar o
desempenho e a capacidade das pessoas, capacidade de criar m clima de apoio e
capacidade de influenciar pessoas e mudar seu comportamento.

Chiavenato (2002) diz eu um lider € mais que um chefe ou gerente. E que
um coach & muito mais que um lider. Para enfrentar o mundo atual dos negdécios
coach. Mas para ser coach, o lider também tem que ter habilidades de formador,
orientador, impulsionador e encaminhador de talentos, podendo também ser
considerado como um treinador, preparador, técnico, conselheiro, “guru”, entre outros
termos que o conceito popular privilegia. Assim se tornariam alavancadores de
vantagem competitiva e atores principais da inovagao organizacional.

Para Hodgettts, (apud Rocha-Pinto e Snaiderman, 2011, p.4) o crescimento
vertiginoso do uso do coaching executivo pelas organizacfes esta atrelado ao fato
que as mesmas descobriram o beneficio de oferecer uma ferramenta individualizada
para aumentar a performance e expandir as habilidades de lideranca de seus
executivos e gerentes de alto potencial.

Com isso, a lideranca coach propicia aprendizado e crescimento continuo
do aprendiz, e isso vale mais que uma sessdo de coaching. A sessao se da pela
necessidade de mudanca do aprendiz em algum ponto de sua carreira, que pode ser
uma promoc¢ao, mudanca de geréncia, novo trabalho, novo projeto ou novas
responsabilidades. Assim, o “Lider coach trabalha com a pessoa para proporcionar
direcédo objetiva e profissional, no sentido de aumentar seu desempenho através da
ajuda.” (BENTON, apud CHIAVENATO, 2002, p. 107).

3.3.1 Para que serve

De acordo com Chiavenato (2002), por estar relacionado com diferentes
perspectivas, o papel do coach é multiplo. Na perspectiva de lideranca renovadora, 0
coaching se preocupa além do relacionamento lider-seguidor. Mas tambeém,
fundamental. Com a mudanca e inovagcao para garantir a renovacao organizacional
continua e gradativa. No mundo altamente competitivo em que vivemos, as pessoas

precisam ser competentes, responsaveis e visiveis também para promocgdes e
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oportunidades dentro da empresa. Assim, o coach também tem o importante papel de
saber desenvolver competéncias em seus subordinados.

O coach também precisa, segundo Kouses e Posner (apud Chiavenato,
2002), sempre lembrar das cinco praticas de lideranca exemplar: ser modelo de
principios e de orientacdo para seus liderados, inspirar uma visdo compartilhada, ser
pioneiro e buscar oportunidades para inovar, incrementar a colaboragéao e confianca
e encorajar os coracdes de seus liderados com reconhecimento e celebracdes.

Na abordagem coaching, a questdo que sustenta as propostas do lider
resume-se em: como e 0 que pode ser feito para que as qualidades do individuo —
aquilo que ele sabe fazer melhor - possam ser despertadas para somar e melhorar
suas competéncias e seu desempenho? O foco dessa questdo esta na ajuda e no
relacionamento. O lider se propde a ajudar o liderado e, para isso, busca um
relacionamento que gere abertura e receptividade. Nesse caso, o lider atua e passa a
agir como um coach, cuja caracteristica € levar seu liderado a aprender, a crescer e

realizar suas aspiracdes profissionais. (PENIDO, 2016).
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4 TECNICAS DO COACHING

Muitas sé@o as técnicas utilizadas no processo de coaching. Algumas delas
sao facilmente identificadas pelos clientes do coaching. Uma delas séo as Perguntas
Objetivas. Com certeza a mais importante e mais utilizada num processo de coahing.
Estas perguntas sao realmente objetivas e direcionadas a desenvolver as percepcoes
necesséarias de que o cliente precisa para chegar aos seus objetivos. As perguntas
sdo comuns em todos 0s processos de coaching e servem para ensinar as pessoas a
pensar e refletir, usando o principio da maiéutica de Socrates (Chiavenato, 2000).

Outra técnica sdo as tarefas Semanais. E comum, no processo de
coaching, que ao final de cada sesséao, o cliente saia com uma tarefa para cumprir.
Essa tarefa é determinada em comum acordo entre coach e coachee e deve estar
associada com as mudancas que o cliente precisa desenvolver (CHIAVENATO,
2000).

A Analise SWOT (Strengths, Weaknesses Opportunities and Threat) ou
Andlise FFOA (do inglés, Forcas, Fraguezas, Oportunidades e Ameacas), também
facilmente identificada, € uma ferramenta de planejamento estratégico também
utilizada no coaching. Ela busca evidenciar, para um cenario especifico, quais as
Forcas e Fraquezas (FF) associadas ao ambiente interno da pessoa, equipe ou
organizacdo e quais as Oportunidades e Ameacas (AO) em seu ambiente externo
(CHIAVENATO, 2000).

Outra ferramenta é o CHA, que sdo as iniciais de Competéncias,
Habilidades e Atitudes. Chamadas competéncias duraveis que todo lider também
precisa desenvolver (CHIAVENATO, 2000). Conceitos de competéncias muito bem
conhecidas na area da Administracéo.

A Roda da Vida é uma ferramenta que auxilia ao cliente, no inicio do
processo de coaching, a fazer uma analise de cada area de sua vida dele atribuindo
pontuacdes as mesmas. Sao consideradas areas da vida como Familia,
Relacionamentos, Financeiro, Carreira, Ambiente fisico, Espiritualidade, Saude e
Lazer (site SCV, 2013).
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Vale ressaltar ainda que muitas outras técnicas so utilizadas no coaching
como muitas das ferramentas também oriundas da Administracdo, Programacéo,

Neolinguistica, Constelacfes, entre outras.

4.1 Autoconhecimento

Com a necessidade de lider ter cada vez mais o conhecimento sobre
interferéncias e recursos que influenciam no desenvolvimento da lideranga nas
organizacdes, surge também a necessidade de ele se conhecer mais e melhor, as
ferramentas do coaching podem levar o lider a esse autoconhecimento. Goleman
(2007) descobriu que a inteligéncia emocional desempenha um papel cada vez mais
importante em todos o0s niveis da organiza¢ao. Principalmente nos niveis hierarquicos
mais superiores. E o custo-beneficio proporcionado pela inteligéncia emocional € uma
ideia ainda relativamente nova nas empresas, que alguns administradores hesitam
em levar em consideragdo. Conhecimento das emocgdes, autoconhecimento e
aprendizagem continua sdo resultados possiveis ao se utilizar o coaching no
desenvolvimento da lideranca.

Assim, o coaching, como uma poderosa ferramenta de entendimento e
compreensao das forcas e relacées que envolvem o impedimento ou a permissao para
gue uma pessoa possa sair de um estado presente e atual e chegar a um estado
futuro desejado, mostra-se como uma das melhores técnicas, até entdo conhecidas,
para a preparacado, treinamentos e aprendizagem de lideres e novos lideres nas
organizacdes (GOLDSMIT, LYONS e FREAS,2003).

As ferramentas de coaching sé&o determinados instrumentos utilizados com
o individuo visando a realizacdo de alguma tarefa ou atingir determinado resultado.
Provém de diversas ciéncias como Psicologia, Administracdo de Empresas, Gestédo
de Pessoas, Marketing e/ou provenientes do préprio coaching. Estdo constantemente
em processo de aprimoramento, em constante evolugcéo. As ferramentas de coaching
sao a base da atuacao do coach que, as utiliza para identificar quais séo as maiores
dificuldades ou os objetivos do coachee, determinando quais os melhores caminhos

para percorrer em prol deste objetivo. Elas norteiam a atuagao do coach em relagao


https://www.sistemizecoach.com/blog/como-ser-um-melhor-executive-coach/
https://www.sistemizecoach.com/blog/o-que-e-coaching-e-10-super-dicas-para-um-coaching-mais-efetivo/
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ao seu coachee com o foco na melhoria continua de resultados positivos.
(SISTEMIZECOACH, 2016).

N&o ha classificacdo entre ferramenta certa ou errada, apenas a mais
adequada para cada caso e cada situacdo. Estas ferramentas servem para que
profissional e cliente reflitam sobre suas atitudes e comportamentos, sobre inteligéncia
emocional e sobre o conhecimento que tem de si mesmo. Tendo a consciéncia disso,
0 uso destas ferramentas trara resultados tanto na vida pessoal quanto na vida
profissional do individuo. Vale ressaltar que as ferramentas utilizadas no coaching séao
cientificamente validadas, comprovadas, além de serem dindmicas ao ponto de serem
efetuadas individualmente em equipe (SISTEMIZECOACH, 2016).
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5 TIPOS DE FERRAMENTAS

5.1 Roda da Vida

Segundo SistemizeCoach (2016), trata-se de uma ferramenta de
autoconhecimento, onde o préprio individuo classifica todas as areas de sua vida em
respeito de sua satisfacédo pessoal em relacdo a cada um deles e identifica quais das
areas necessitam de maior atencdo assim como quais areas podem influenciar
positivamente as outras, sendo estas areas: pessoal, emocional, profissional,
espiritual, familiar, social, financeira, familiar, etc.

A aplicacdo dessa ferramenta deve ser feita mostrando o grafico da roda
da vida para o coachee, de modo que ele va observando a sua estrutura a medida
que responde as perguntas do coach. O coachee devera dar uma nota de 1 a 10 para
cada quesito do grafico, para, ao final, discutir com o seu coach o que podera ser feito
para equilibrar a sua roda da vida (SISTEMIZECOACH,2016).

Figura 4 - Processo da Ferramenta Roda da Vida
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Fonte: MITSUMUNE, Hamilton.


https://www.sistemizecoach.com/guia/roda-da-vida.php
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Segundo Marques (2018) A Roda da Abundancia tem como objetivo fazer
com que se enxergue também o lado bom da vida e ndo apenas as tristezas. Essa
ferramenta € bastante Gtil principalmente em uma época como a atual, na qual temos
contato com noticias ruins a todo 0 momento nos noticiarios. A verdade é que por
mais que coisas tristes acontegcam, continuamos tendo inUmeros motivos para sermos
gratos e irmos atras da realizacdo de nossos sonhos.

Para utilizar esse recurso € necessario fazer um circulo que sera dividido

em guatro partes, em que cada uma ird representar um verbo, veja no quadro abaixo:

Quadro 7 — Etapas da Roda da Abundancia
ETAPAS DESCRICAO

A primeira etapa da Roda da Abundancia consiste em declarar o que
VOCé representa, a sua esséncia e o seu proposito. Nesse momento é

1 importante pensar em todas as suas caracteristicas, tanto as
Declarar | qualidades quanto os pontos de melhoria, e assumi-las, mostrando
gue se conhece verdadeiramente. Essa é uma declaracédo do estado
atual no qual se encontra, um momento para se empoderar e mostrar

gue tem capacidade para realizar tudo o que deseja.

Qual é o seu estado desejado? O que quer realizar? Nessa segunda
etapa é necessario ter a consciéncia daquilo que deseja realizar. 1sso

2 € importante para que defina melhor o proximo passo, que é a acao, e
Solicitar | evite se contentar com coisas diferentes ou inferiores daquelas que
sonha em ter. Quanto mais clareza tiver ao solicitar, melhor sera para
identificar quando as suas metas forem alcancadas. A mente humana
precisa de informac@es claras para seguir o caminho desejado. Caso

contréario, fara com que se contente com qualquer coisa.

Chega o momento de fazer acontecer e tirar as solicitacbes do papel
para comecar a transforma-las em realidade. Nessa area da Roda da

3 Abundancia, é necessario colocar em prética o que solicitou na etapa
Arriscar | anterior. Contudo, considere a palavra arriscar como uma tentativa de
acerto e ndo de agir sem planejamento e sem medir 0S riscos

envolvidos. Ter cautela é necessario, mas sempre mantendo o
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3

Arriscar

equilibrio para evitar que o medo te domine e te impeca de agir. Confie
no seu potencial e em tudo o que planejou e siga em frente.

4

Agradecer

A Ultima parte desse circulo representa uma atitude que tem um
grande poder transformador: a gratiddo. Quando € grato por tudo o
que possui, um individuo se torna ainda mais motivado para ir em
busca do que ainda deseja conquistar. Faca da gratiddo um habito e
exerca-a diariamente, dizendo obrigado quando alguém lhe fizer uma
gentileza e também ao universo por todas as dadivas e oportunidades

de crescimento que recebeu.

Fonte: MARQUES, José Roberto.

Figura 5 — Roda da Abundéancia
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Fonte: ANGELICA, Maria. Roda da abundancia.

5.3 Roda da inteligéncia emocional

A Roda da Inteligéncia Emocional tem por objetivo gerar uma auto

avaliacdo das seguintes competéncias: autoconhecimento, autogerenciamento,
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motivacdo, conhecimento do outro e gerenciamento do outro. Cada uma das

competéncias € avaliada através da andlise de trés habilidades:

QUADRO 8 - Etapas da Roda da Inteligéncia Emocional

ETAPAS

DESCRICAO

Autoconhecimento

e Autoconsciéncia emocional,
e Autoavaliagao correta,

e Autoconfianca.

Autogerenciamento

e Autocontrole,
e Confiabilidade,

e Conscientizacéo.

Motivacao

e Orientacgéo de realizacao,
e Iniciativa,

e Foco.

Conhecimento do outro

e Orientacéo de servico,
e Empatia,

e Consciéncia organizacional.

Gerenciamento do outro

e Comunicacao,
¢ Influéncia,

e Lideranca.

Fonte: CENTRAL COACH.
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Figura 6 — Roda da Inteligéncia Emocional

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

5.4 Roda das competéncias

A Roda das Competéncias € uma poderosa ferramenta do Coaching que
tem o intuito de avaliar o grau e o nivel de competéncias e capacidades de
profissionais, colaboradores ou gestores de uma empresa ou organizacao. Trata-se
de um método que se baseia em avaliar, dentro de uma escala de 1 a 10, diversas
habilidades e capacidades profissionais presentes no dia a dia corporativo de um
negocio.

Uma ferramenta bastante utilizada para avaliar ndo sé profissionais e
equipes como também melhorar aptiddes necessarias para a conquista dos bons
resultados em qualquer empresa. A roda das competéncias é utilizada através de
um diagrama em formato circular divididos em oito partes. Cada parte se refere a
alguma habilidade a ser mensurada pelo individuo. Em cada competéncia € utilizada

uma série de perguntas poderosas que levam os profissionais a uma mudanca de
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pensamento que verdadeiramente gere uma acdo. (MARQUES, 2018). Veja no

quadro 9.

QUADRO 9 - Etapas da Roda das Competéncias
ETAPAS DESCRICAO

Em uma escala de 0 a 10 que nota vocé d& para a

sua capacidade de empreender, propor novas ideias
em seu trabalho, realizar um novo projeto,
Empreendedorismo desenvolver algo novo em sua vida pessoal ou
profissional? O quanto vocé tem se esforcado para
pensar fora da caixa e feito algo inovador em

qualquer area de sua vida?

Em uma escala de 0 a 10 como o seu nivel de
comunicacao tem impactado a vida das pessoas ao
. . seu redor: clientes, amigos, parceiros e colegas de
Comunicagéo . .
trabalho? Como a sua maneira de se comunicar tem
influenciado positivamente outras pessoas e tem te

feito crescer enquanto pessoa e profissional?

. Em uma escala de 0 a 10 o quanto vocé tem
Desenvolvimento de _
_ . alcancado os resultados que almeja? O quanto os
pessoas e orientacao o .
resultados tem feito diferenca em sua vida pessoal e
para resultados o
profissional?

De 0 a 10 o quanto vocé se considera um profissional
. inovador? O que vocé realmente tem feito para trazer
Inovacéao . .
algo novo, inovador e transformador para o meio

onde vive e para o seu ambiente de trabalho?

Como estéa o seu relacionamento interpessoal? Vocé

) convive bem como seus colegas de trabalho,
Relacionamento _ N R
_ gestores, amigos ou mesmo familiares? O que vocé
interpessoal _ ) _
pode fazer hoje para melhorar ainda mais a sua

convivéncia coletiva?

Vocé se considera uma pessoa criativa? O que tem

Criatividade feito, efetivamente e na pratica, para potencializar
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Criatividade

ainda mais o seu lado criativo? O que vocé tem feito
diariamente para aprimorar e desenvolver a
criatividade seja em seus projetos pessoais, sociais
ou profissionais? O quanto vocé verdadeiramente

acredita que a criatividade € importante para o seu
trabalho e sua vida?

Lideranca de equipes e

trabalho

Vocé se considera um lider ou chefe? Quais
competéncias de um bom lider vocé tem
desenvolvimento e aperfeicoado continuamente? O
guanto a sua gestédo de lideranca tem impactado os
seus colegas, subordinados e superiores? Vocé sabe
trabalhar em equipe? E gerenciar equipes de forma

eficaz?

Orientacao para o

cliente

Em uma escala de 0 a 10 o quanto o seu cliente tem
sido a prioridade em seu trabalho e atividades
diarias? O quanto vocé tem se esforcado para doar o
seu melhor visando a satisfacédo do cliente?

Fonte: MARQUES, José Roberto.

5.5 SMART

Segundo SistemizeCoach (2016), uma ferramenta inventada por Peter

Drucker, que ajuda na hora da definicho de metas, sejam elas pessoais ou

profissionais. SMART é um acronimo com as iniciais das palavras Specific,

Messurable, Achievable, Realistic e Time-based. Ou seja, qualquer meta deve ser

SMART. Esta é uma metodologia voltada para a elaboracdo de metas produtivas.

Assim como o SWOT, esta também é uma abreviacdo. Mas esta se refere aos termos:

« Especifico (Specific): suas metas devem ser claras, sem espaco para

um “talvez ja tenha conseguido”;
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o Mensuravel (Mensurable): suas metas devem ser quantificaveis, ou seja,
devem ser escritas na forma de um ou mais numeros;

o Alcancéavel (Achievable): se um objetivo ndo esta dentro do escopo
daquele individuo, ele ndo deve ser o primeiro na lista;

« Realista (Realistic): algumas metas podem ser possiveis, mas ndo sob
determinadas condi¢des ou sem o tempo adequado;

o Temporalizado (Time-Based): falando em tempo, suas metas devem ter
um prazo para serem alcancadas, ou vocé pode perder um projeto pela falta do senso

de urgéncia.

Vocé deve ajudar seu coachee a encaixar 0s proprios objetivos em cada
um desses termos, garantindo que eles sejam o mais SMART possivel.

Segundo Bento (2014), Specific, uma meta precisa ser especifica, algo que
seja facilmente entendida por outra pessoa. Por exemplo, o que significa quando vocé
diz que quer ser mais saudavel? Quer dizer que vocé nao vai mais comer gorduras ou
acucar? Quer dizer que vocé que comecar a fazer exercicios? Quais exercicios? Quer
ser mais saudavel ndo € uma meta especifica. Ao contrario de vocé dizer, “quero
correr a Nike 10K”. Aqui vocé especificou exatamente onde chegar. Mas como saber
que vocé alcancou o seu objetivo ou que vocé esta fazendo progresso? Aqui entra o
M do SMART.

O M é como vocé ird medir se o objetivo foi ou ndo alcancado. Isso € muito
importante (principalmente se vocé for avaliar de maneira objetiva o desempenho de
outra pessoa). Cuide bem do M e cuidado para ndo se enganar, “manipulando os
resultados”, isso nao vai lhe ajudar em nada.

Mas sera que o objetivo pode ser alcancado? Nao adianta nada definir um
objetivo lindo, como “conseguir a paz mundial’, se isso ndo pode ser alcangado com
seus recursos e habilidades. Avalie se o objetivo pode ser alcancado. E aqui que
avaliamos se o objetivo é A, ou Achieavable.

“‘A” esta perto do “R” no SMART nao é por acaso. O objetivo precisa ser
realistico e ser relevante ao contexto que vocé esta relacionando o objetivo. Vocé
precisa acreditar que tal objetivo possa ser alcancado. Ele precisa ser importante para
vocé se sentir motivado em trabalhar por ele.

Assim chegamos ao T, ou seja, 0 objetivo precisa ter um prazo para ser

alcancado. Eu gostaria muito de correr a Nike 10K, mas n&o sei quando. Se isso
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passar a ser um objetivo para mim, preciso colocar em qual ano quero correr essa
corrida. Além do mais, posso definir pontos de verificagdo, como por exemplo, daqui
dois meses quero conseguir correr 10km sem morrer, daqui 4 meses quero fazer 10km
em 12min, e assim por diante.

Definicdo de metas é muito dificil, mas muito compensador. Para isso,
precisa de planejamento para evitar frustragbes ou se sobrecarregar com muitas
metas (BENTO,2014).

5.6 SWOT pessoal e estratégico

Segundo SistemizeCoach (2016), a analise SWOT é uma forma de analise
de trabalhos em grupo. Porém, ela também j& é adaptada para ser uma das principais
ferramentas do coaching. Resumindo, a analise SWOT consiste na avaliacdo de 4

pontos:

e Forcas (Strengths): elementos internos que trabalham a seu favor
(dedicacao, boa comunicacéao);

e Fraquezas (Weaknesses): elementos internos que estdo contra vocé
(frustracéo, desmotivacao);

e Oportunidades: elementos externos que trabalham a seu favor (ofertas
de emprego, pessoas que o0 apoiam);

e Ameacas (Threats): elementos externos que estdao contra vocé
(instabilidade econdmica, competicdo excessiva).

A ideia desta ferramenta é identificar e maximizar os pontos positivos
(forcas e oportunidades) ao mesmo tempo que reduz os pontos negativos (fraquezas

e ameacas).

5.7 Shazam
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Segundo SistemizeCoach (2016), a ferramenta Shazam traz consigo um
método poderoso para acessar questbes que estdo fora do alcance da mente
consciente. E uma forma interessante de despertar a expressdo da mente
inconsciente, a qual, cientificamente, € responsavel por quase 95% do poder de
processamento cerebral do ser humano.

Na pratica, boa parte dos coachees tem dificuldade de acessar pontos mais
profundos. Teorizar e racionalizar demais sobre as questdes apresentadas os fazem
nao acessar verdadeiramente a sua esséncia.

Nesses casos, usar o SHAZAM é uma 6tima forma de trazer esses pontos
a tona, identificando crencas, valores e outros pontos importantes no processo de
coaching, através de algumas perguntas indiretas, que desviam o foco do racional e
ajudam a acessar de modo mais pleno a mente inconsciente.

Perguntas do Shazam:

e Quais foram os trés fatos/dias/momentos maravilhosos/bons da sua
vida/periodo especifico?

e Quais foram os trés fatos/dias/momentos ruins/tristes da sua
vida/periodo especifico?

e Se vocé pudesse voltar no tempo e escolher um desses seis fatos/
dias/momentos, para qual vocé voltaria para refazer/reviver? Por que?

e Tem mais alguma coisa que vocé acredita ser muito importante
compartilhar comigo agora?

e O que te move? O que te motiva? O que faz vocé acordar todos os dias

e levantar da cama?

5.8 Triade do tempo

Segundo SistemizeCoach (2016), a triade do tempo é um conceito criado
por Christian Barbosa, o qual escreveu um Best-Seller sobre o assunto que leva o
mesmo nome da teoria. Através do uso dessa ferramenta o coach pode observar como

se da o relacionamento do coachee com o tempo, identificando os aspectos que o
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impedem de desempenhar as atividades e estratégias delimitadas para o atingimento
dos objetivos almejados no processo de coaching.

Essa andlise ocorre a medida que as atividades desenvolvidas pelo
coachee sao classificadas em trés grandes categorias: Circunstanciais, Urgentes e
Importantes.

As circunstanciais sao aquelas demandas que n&o sédo téo frequentes e
nao precisam de tanta atencdo. Urgentes sdo aquelas que geralmente chegam de
altima hora, precisam ser feitas e ja estdo com um prazo apertado. Ja as Importantes
sdo as tarefas que estdo alinhadas com os objetivos almejados e precisam ser
executadas por esse motivo. Com essa classificacao, é possivel tracar planos de acao
para diminuir ao maximo a recorréncia das demandas urgentes, priorizando 0s
importantes, ndo esquecendo de reservar um espaco para as circunstanciais e
equilibrando assim a triade do tempo. (SISTEMIZECOACH, 2016).

Para Bento (2014), o tempo € um recurso limitado. Aprender a administra-
lo corretamente pode ser a diferenca entre alcancar objetivos ou perdé-los de vista.

Esta ferramenta consiste em dividir as exigéncias da vida em 3 categorias:

¢ Circunstanciais: tarefas que aparecem eventualmente e ndo demandam
muita atencao;

e Urgentes: tarefas de ultima hora que devem ser resolvidas rapidamente;

e Importantes: tarefas que sempre devem ser concluidas, pois seus

beneficios sdo sentidos em curto, médio e longo prazo.

5.9 Linguagem do amor

Segundo SistemizeCoach (2016), essa teoria desenvolvida pelo Dr. Gary
Chapman defende que existem 5 formas possiveis do ser humano sentir e demonstrar
seus sentimentos, as quais sdo chamadas de linguagens do amor. Através do
conhecimento das linguagens predominantes para cada pessoa, fica mais facil
compreender como obter o melhor de cada relacionamento (seja amoroso ou nao),
uma vez que passa a ser possivel adequar as “comunicagdes amorosas” a linguagem

gue seu coachee compreende melhor.
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As 5 linguagens sdo: toque fisico, palavras de afirmacdo, tempo de
qualidade, atos de servico e presentes. Elas n&o sao excludentes entre si e sim
complementares, ao passo que somadas resultam no formato total pelo qual o “amor”

€ expresso e recebido.

5.10 Perfil comportamental

A analise dos perfis comportamentais € uma ferramenta muito utilizada
no mundo corporativo, principalmente quando se trata de contratacées para niveis
mais altos e estratégicos. Com ela, é possivel identificar quais as principais
habilidades e oportunidades de melhoria do coachee através da identificacdo dos seus
perfis predominantes. Na prética, existem varios métodos utilizados para avaliar os
perfis comportamentais de cada pessoa, indo das mais simples até as mais
sofisticadas (e adaptadas a cada realidade) (BENTO,2014).

5.11 Teste dos bichos

Neste teste, os perfis comportamentais sao representados por 4 animais:
Aguia, Gato, Lobo e Tubardo. Para cada um dos animais, existem caracteristicas
positivas e negativas, as quais descrevem os comportamentos mais comuns de cada
perfil. Assim como nas Linguagens do Amor, cada pessoa possui uma porcentagem
de cada perfil, as quais somadas correspondem ao perfil comportamental de cada um.
Obviamente, existe um ou mais perfis que serdo predominantes. Mas isso néo quer
dizer que os perfis minoritarios ndo possam ser desenvolvidos
(SISTEMIZECOACH,2016).

5.12 Coaching assessment


https://blog.keeplearning.school/conteudos/qual-o-seu-estilo-de-lideranca
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Com base em um questionério assertivo e direcionado ao publico brasileiro,
o0 Coaching Assessment avalia as tendéncias comportamentais do coachee, a fim de
definir o seu perfil predominante no momento atual. Sdo quatro as classificacbes
principais, podendo existir interseccdes entre elas: Analista, Planejador, Comunicador
e Executor (SISTEMIZECOACH,2016).

5.13 Vakog ou Sistemas Representacionais

Cada pessoa assimila, armazena, processa e absorve informacgdes de uma
maneira diferente. A forma com que as ideias sdo organizadas, pela qual o mundo é
percebido ou mesmo como 0s conhecimentos sdo processados e armazenados
depende diretamente da correlagdo entre o sistema representacional pelo qual a
mensagem esta sendo passada e recebida. Os formatos pelos quais o cérebro
humano lida com as informac¢cBes sdo chamados de sistemas representacionais e
dividem-se em auditivo, sinestésico, visual e digital. E compreender quais os formatos
fazem mais sentido para cada um, facilita ndo sé o processo de coaching, como o
desenvolvimento do processo de aprendizagem (SISTEMIZECOACH,2016).

Refere-se aos nossos canais/sistemas de percepcdo do mundo. Esta
ferramenta, advém de um teste aplicado ao individuo, que identificard quais sdo os
seus sistemas de preferéncia no ato de receber, processar e transmitir informacoes.
Estes sistemas de preferencias séo classificados como: Auditivo, Visual e
Cenestésico. Para aplicar a ferramenta em uma sesséo de coaching, é preciso ter em
mAaos ou no computador o questionario para a aplicagdo, como o encontrado no
site golfinho (GOLFINHO,2018).

5.14 Rapport

Sintonia e acompanhamento, criagcdo de uma relacdo de confianca e
harmonia, na qual o cliente fica mais aberto e receptivo para trocar informacoes, ser
desafiado e aceitar mudancas (SISTEMIZECOACH,2016).


https://www.sistemizecoach.com/blog/ferramenta-de-coaching-sistemas-representacionais-ou-vakog/
http://golfinho.com.br/teste-e-exercicios-sobre-sistemas-representacionais-vac.htm
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5.15 Patrocinio positivo

Afirmacdes poderosas e positivas que conduzem o cliente para um estado
mental positivo, com isso cria-se receptividade e proporciona apoio ao cliente.

AN, W AN, W

Alguns exemplos: “eu estou com vocé”; “eu entendo vocé”; “estamos juntos neste

”.

processo”; “parabéns, vocé esta indo muito bem” (BENTO,2014).

5.16 Psicologia positiva

‘Um novo paradigma para psicologia contemporénea” A psicologia
positiva € um termo amplo que engloba o estudo dos aspectos saudaveis do viver.
Ela estuda as emocdes positivas: felicidade; prazer; tracos positivos do carater
(sabedoria, criatividade, coragem, cidadania, etc.); relacionamentos positivos
(amizade, confianca, vinculos afetivos saudaveis) e as instituicbes positivas

(escolas, empresas e comunidades) (BENTO,2014).

5.17 Perguntas poderosas

As perguntas poderosas sao questdes simples e objetivas para obter
informacfes das quais ndo conseguimos obter de outra maneira. Elas tém um
grande poder de avaliar com clareza a formulacdo de objetivos. Ajuda o cliente a
refletir e a clarear suas ideias.

Segundo Bento (2014), Perguntas Poderosas séo questdes levantadas de
forma intencional pelo coach (vocé) com a intencdo de gera reflexdes especificas no
seu coachee. Pense que alguém esta se queixando que perdeu uma oportunidade de
ganho por um atraso. Uma Pergunta Poderosa aqui pode ser “e o que vocé pode fazer
agora para ganhar alguma coisa? ”.

Veja que a questdo desvia o foco de um problema que ja ndo pode ser

remediado e direciona a energia do coachee para algo mais produtivo. Se vocé souber
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como adaptar estas questfes ao contexto do cliente, tera em méos uma das principais
ferramentas do coaching.

Ha perguntas dos seguintes tipos:

e Dasituacional: para descobrir a verdade. O que esta claro para o cliente
e 0 que nao esta?

e De Pesquisa, objetiva descobrir o que o outro deseja. Qual o objetivo e
gual a motivacao (causa) dele?

e De Acao: conduz o cliente ao planejamento da acéao.

e Para Reflexdo: sdo as que estimulam o outro a pensar numa nova
perspectiva.

e De Emocédo: como a situacao/sintoma/causa/desejo esta relacionado
com seu estado emocional.

e Retorica: transformar uma observacdo em pergunta. Ela serve para
evidenciar uma

e Situacao/resposta/ideia/bloqueio. O coach pode fazer perguntas
abertas e perguntas fechadas. Nas perguntas abertas o coachee pode ampliar suas
possibilidades de resposta e o coach pode obter informa¢cdes mais amplas. Com

perguntas fechadas o coach obtém respostas especificas com menor objetividade.

5.18 Perdas e ganhos

Segundo o site SistemizeCoach (2016), para avaliar fatores motivacionais,
sabotadores, ganhos e perdas. “O que vocé vai ganhar com isto? ” — “O que vocé
vai perder com isto? ” “O que vocé vai ganhar se ndo tiver isto? ” — “O que vocé vai
perder se nao tiver isto? ”

Quando seu coachee esta com dificuldade para tomar uma grande deciséo,
esta € uma das principais ferramentas do coaching a ser aplicada. A maioria das
pessoas pensam que uma agao pode trazer ganhos ou perdas, ou que uma agao traz
ganhos e a inacéo traz perdas etc., porém, na pratica, toda atitude possui seus pros e

contras, sendo alguns de maior peso do que outros.


https://institutomauriciosampaio.com.br/artigo/nichos-do-coaching-por-que-um-coach-deve-se-especializar
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Este método consiste em fazer uma lista de ganhos e das perdas que cada
acdo trarg, tanto ao ser adotada quanto ao ser rejeitada. Por exemplo, ir a um
treinamento pode te dar informacgdes, mas vai te custar tempo de produtividade. Nao
ir te permite cumprir suas metas mais cedo, mas pode nao ser tdo rentavel no médio
e longo prazo. (SISTEMIZECOACH, 2016).

5.19 Feedback burger

Segundo Bento (2014), € uma técnica fundamental e altamente eficiente

para lideres e coaches:

e Elogie/descreva o comportamento — “eu entendo que vocé agiu assim,
foi o melhor que vocé pode fazer naquele momento”.

¢ Insira a sugestdo/faca o feedback- “eu entendo que vocé agiu assim,
foi o melhor que vocé pode fazer naquele momento”. “Mas, sera que se vocé
tomasse atitude X o resultado n&o seria mais positivo? ”.

e Elogie novamente — “tenho certeza que vocé fez o melhor que pode e

gue pode fazer diferente da préxima vez’.

5.20 Autofeedback

Segundo Bento (2014), para que se alcance o estado desejado, €
importante que o coachee consiga fazer uma boa leitura de si mesmo. Uma 6tima
opcdo para isso € a aplicacdo da ferramenta autofeedback. Em um documento,
comeca-se colocando a seguinte pergunta: qual frase identifica vocé no momento? As
proximas questdes sdo: qual livro faz sentido para vocé e por qué? Qual filme trouxe
algum aprendizado importante?

Depois, divide-se o documento em duas colunas para que o coachee
enxergue melhor o lado positivo (esquerdo) e o lado negativo (direito). Na coluna da

direita deve-se colocar: pontos fortes, crencas fortalecedoras, oportunidades, o que
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veio buscar no coaching, o que as pessoas sentem em relagcéo a vocé. Na coluna da
esquerda as questbes sdo as seguintes: pontos de melhoria, crencas limitantes,
dificuldades e como gostaria de ser visto.

Apos todo o preenchimento do documento, o coach deve perguntar o seu
coachee o que ele aprendeu ao passar por essa sessao e o que ele pode fazer durante
a semana para chegar mais proximo ao seu estado desejado (BENTO,2014).

5.21 Feedback 360° externo e projetivo

O Feedback 360 Projetivo traz a dimensao exata do que as pessoas ao
NOsso redor pensam ao NOSSOo respeito e nos permite crescer pessoal, profissional e
espiritualmente. Tratam-se de perguntas que projetam o ser humano a refletir sobre
a percepcao que ele e outras pessoas tem dele mesmo, sendo parentes, amigos,
conhecidos, pessoas do mesmo nivel hierarquico e subordinados, tudo dentro do
campo pessoal, profissional e espiritual. Esse levantamento vai lhe servir dentro de
um processo de identificacdo de areas de sua vida que merecem mais atencao, ou
por estarem negligenciadas, ou por revelarem vulnerabilidade para seu crescimento.
(MARQUES, 2016).

Exemplos de perguntas poderosas do feedback projetivo 360°:

e Como vocé acredita que seus colegas/amigos de trabalho, ou as
pessoas que trabalham no mesmo nivel hierdrquico o veem como profissional?

e Como vocé acredita que seus filhos/sobrinhos/primos/netos, o veem no
aspecto de vida pessoal?

¢ No dia a dia, como vocé se vé agindo com outras pessoas?

5.22 Escala/lndicador de desempenho

Indicador de desempenho de processos, também chamados de KPI (do

inglés: Key Performance Indicador) estdo focados em como a tarefa é realizada,
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medindo seu desempenho e se estdo conseguindo atingir os objetivos determinados.
Esse indicador deve ser quantificAvel por meio de um indice (normalmente
representado por um namero) que retrate o andamento do processo como um todo
ou em parte. Indicador de performance/mensuracao de resultados — “de 0 a 10 o
guanto vocé pode melhorar no comportamento X para alcangar seus objetivos? ”
Indicador de desempenho estratégico tem a funcdo de verificar se a
organizacdo esta alcancando os objetivos determinados pela alta direcdo, os
chamados objetivos estratégicos. Uma ferramenta muito usada para auxiliar na
determinacdo desses objetivos é o Balanced Scorecard. No quadrol0, segue os

tipos dos indicadores de desempenho.

Quadro 10 - Tipos de indicadores de desempenho

TIPOS DE INDICADORES DESCRICAO
€ arelacao entre os resultados obtidos e os

resultados pretendidos: fazer da melhor
Indicadores de Eficiéncia maneira, isto é: atingir os resultados

esperados

€ relacdo entre os resultados obtidos e os
Indicadores de Eficécia recursos empregados: fazer da melhor
maneira utilizando a menor quantidade

possivel de recursos

_ _ Relacao entre a quantidade que se pode
Indicadores de Capacidade _ ]
produzir e o tempo para que iSSo ocorra

_ o Relagdo entre as saidas geradas por um
Indicadores de Produtividade - .
trabalho e os recursos utilizados para isso.

relacdo entre as saidas totais, (tudo que foi
Indicadores de Qualidade produzido) e as saidas adequadas ao uso,

isto é, sem defeitos ou inconformidades.

) o Relacado percentual entre o lucro e as
Indicadores de Lucratividade _
vendas totais

_ . Relagcdo percentual entre o lucro e o
Indicadores de Rentabilidade

investimento feito na empresa.
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Indicadores de Relacdo da empresa com a concorréncia.
Competitividade O Market share pode ser usado para isso.

' o Efetividade € a conjugacéo da eficacia com
Indicadores de Efetividade o
eficiéncia.

Relagdo entre o valor percebido ao se
receber algo (um produto, por exemplo) e o
Indicadores de Valor _ )
valor efetivamente despendido para a

obtencéo do que se recebeu.

Fonte: Endeavor

Porque utilizar indicadores de desempenho de processos:

¢ Disponibilizam a informac&o que o gestor necessita sobre cada etapa
do processo

e Proporcionam maior exatiddo na tomada de deciséo pelo gestor

e Tem por objetivo trazer mais eficiéncia e eficacia aos processos

e Trazem mais rapidez, melhor compreensédo e transparéncia ao se
divulgar resultados

e Indicadores de desempenho se tornam a medida da exceléncia da

empresa

Conceitos gerais sobre indicadores de desempenho de processos:

indices - O nimero que retrata o desempenho auferido num processo
pelos indicadores de desempenho

Metas — E o valor que deve ser retratado, em um predeterminado periodo
de tempo, pelos indicadores de desempenho dos processos

Tolerancia — Se a meta néo for atingida, existe um limite de tolerancia que
mostrara o grau de gravidade do resultado. Valores fora dessa faixa de tolerancia

indicam que o desenrolar do processo é critico e deve ser tomada alguma

providéncia.

A importancia de usar indicadores de desempenho de processos é

extrema. Os Indicadores de desempenho de processos sdo usados para o
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monitoramento das atividades da empresa. Isto é: rastrear e seguir o andamento dos
processos, coletando informacbes relevantes e disponibilizando-as de forma
acessivel para que os gestores estudem e tomem as decisdes corretas, trazendo
eficiéncia e eficacia aos processos e, consequentemente, resultados positivos para
a empresa. Portanto, indicadores de desempenho de processos sédo extremamente
importantes para a gestdo de um processo BPM. Eles trazem a tona as informacdes

necessarias para o atingimento dos objetivos corporativos estratégicos.

5.23 Técnica de relaxamento

A técnica de relaxamento, € um método de intervencado psicologica nao
especifico que tem por fim auxiliar o individuo a atingir um estado de relaxamento
fisico e mental. Pode ser utilizada quando o coachee ndo tem controle emocional
nas relacdes, no trabalho ou em casa; quando ele vive momento de tensdo em sua
vida; quando necessita de mais tranquilidade para executar tarefas; quando precisa
manter o foco em alguma atividade especifica (BENTO,2014).

5.24 Técnica de recapitulacao

O objetivo desta técnica é criar uma comunicacdo eficiente; gerar
receptividade e dar feedback. Ela consiste em repetir de forma igual ou similar as
afirmacdes do coachee. Reframe, técnica de reenquadramento, € uma forma de
levar o cliente a perceber uma determinada situacédo de um ponto de vista diferente
(BENTO,2014).

5.25 Anélise 5W2H


https://www.sistemizecoach.com/blog/ferramenta-5w2h-no-coaching/
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Figura 7 - Processo da Ferramenta Andlise 5W2H

O QUE POR QUE ONDE QUANDO QUEM COMO QUANTO

Fonte: ROCHA, Hugo. 2018.

7

A 5W2H é uma ferramenta de gestdo empregada no planejamento
estratégico de empresas. Ela parte de uma meta para organizar as acdes e determinar
0 que sera feito para alcancéa-la, por qual razdo, por quem, como, quando e onde sera
feito, além de estimar quanto isso custara. Em geral proposta na forma de planilha ou
tabela, a metodologia costuma ser utilizada em projetos para avaliar, acompanhar e
garantir que as atividades sejam executadas com clareza e exceléncia por todos os
envolvidos. (ROCHA, 2018).

Funciona como uma espécie de guia, permitindo elencar passo a passo a
estratégia a adotar. Ndo por acaso, € uma excelente alternativa para elaborar um
plano de acdo, seja qual for a necessidade ou problema. Por suas caracteristicas,
pode ser uma solucdo aplicavel em todos os tipos de empresas, nas mais variadas

areas.

Quadro 11 - Etapas da 5W2H

Pergunta a ser
Etapa | Passo ) O que preencher?
respondida

A resposta nada mais € que a
1 WHAT | O que precisa ser feito? | definicdo do problema ou meta que

deseja ser alcangada.

Porque isso precisa ser | Por que aquilo precisa ser feito? E

2 WHY feito? para resolver problemas ou 0 qué?
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Em que local sera feito?

No caso de pequenas empresas, sem
divisbes em departamentos, muitos
costumam pular essa parte e definir o

local como a empresa como um todo.

Quem sera o]

responsavel?

Apenas figue atento para nao
designar uma atividade a alguém que
nao seja qualificado o suficiente para
desempenha-la. Isso pode prejudicar
0 seu plano de acdo mais a frente.

Quando sera feito?

Todo bom planejamento que se preze
precisa ter um prazo estipulado para
gue as acgles sejam executadas e 0s
objetivos alcancados.

E, no caso da 5W2H, ndo seria
diferente. Por isso, estabeleca
corretamente  esses prazos e

comunique a sua equipe.

Como sera feito?

Este € o momento de detalhar qual o
caminho serd seguido para que o
objetivo seja alcancado.

O ideal é que vocé seja 0 mais
especifico possivel para evitar
retrabalho ou falhas durante os
processos. Se quem ir4 fazer a acao
ja tem experiéncia no assunto e sabe

0 que esta fazendo, menos mal.

3 WHERE
4 WHO
5 WHEN
6
HOW
7 How
much

Quanto ira custar?

Por fim, € hora de calcular quanto seu
plano de acgéo ira custar para entrar
em jogo. Essa etapa € bastante
importante, pois ajuda a analisar se 0s
recursos que vocé tem seréo capazes

de suprir a demanda do plano.

Fonte: ROCHA, Hugo.
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5.26 Ancora

Ancora é um estimulo externo que causa uma reacdo interna. Simbolo,
imagem ou som capaz de despertar a sensacdo ou sentimento de desencadear
emocdes ou sensacdes. Em uma sessao de coaching, o coach pode pedir para o
coachee fechar os olhos e visualizar uma situacdo enquanto segura a mao dele.
Enquanto, o coach segura a mao do coachee, ele pode dizer: “Vocé também é capaz

de desencadear essa emocao/seguranca. ” (MARQUES, 2016).

5.27 Identificando valores, crencas e sonhos e misséo de vida

O que realmente é importante; o que realmente te motiva; o que é
importante; quais sdo seus valores; quais sdo suas crencgas e sonhos; qual é sua

misséo de vida (Bento, 2014).

5.28 Valores

Segundo Bento (2014), esta ferramenta aborda o autoconhecimento, a
definicdo de Ser do cliente, seja ele individuo ou corporacdo. Aqui, sdo identificados
0S reais motivos aos quais séo regidas suas atitudes, o que este individuo/corporacao
tem de mais importante para si e quais sédo as bases das suas tomadas de deciséo.
Também séo identificadas as razdes ao qual sente-se ofendido ou reconhecido pelo
meio. A aplicacdo da ferramenta valores € bastante simples, basta apresentar ao
coachee uma lista com diversas caracteristicas e pedir que ele aponte com quais se
identifica. ApOs isso, 0 coachee deverd colocar esses valores em ordem de
importancia para ele, com isso é possivel ter uma ideia melhor de como guiar suas

acdes com o intuito de respeitar os valores que sao prioridades.


https://www.sistemizecoach.com/blog/ferramenta-de-coaching-valores/
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5.29 Crengas limitantes e fortalecedores

De forma geral, boa parte do que contribui ou atrapalha o desempenho de
qualguer pessoa séo suas préprias crencas. Acreditar que é um profissional mediano
ou abaixo da média impede vocé de aproveitar oportunidades ou pode até causar um
ciclo de autos sabotagem. Isso € considerado uma Crenca Limitante. Se, por outro
lado, vocé tiver bastante seguranca com relacdo as suas capacidades, podera se
impor quando necessério. Estas sdo as suas Crencgas Fortalecedoras. Entendé-las
ajuda a identificar o que esta dificultando o progresso individual do seu coachee e
ainda da um foco com o qual trabalhar (SISTEMIZECOACH,2016).

Segundo Bento (2014), esta ferramenta aborda a um lado sensivel do
relacionamento coach/coachee, por se trara daquilo em que o individuo acredita com
sentimento, com emocao, tem como verdade um pensamento j& inserido na sua
personalidade. Estas crencas, estas verdades, estas certezas podem ser limitantes,
gue sao as que nao colaboram para o desenvolvimento do Ser, apenas atrapalham o
processo de evolucdo ou; podem ser fortalecedoras, sdo aquelas certezas que
alavancam o individuo como ser e o impulsionam a atingir seus objetivos através da
resiliéncia. Nessa ferramenta de apoio ao coach e seu processo com o coachee,
devem ser identificadas as crencas limitantes e transforma-las em crencas
fortalecedoras.

Para ajudar o coachee a eliminar as suas crencgas limitantes, é preciso fazer
algumas perguntas que podem variar de nicho para nicho. E importante perguntar ao
coachee o que o leva a crer no problema, quem levou a crer, quando, em que contexto,
como ele se enxerga de fato e o que fazer para eliminar a crenca.
(SISTEMIZECOACH, 2016).

5.30 Missao e visao

Trata-se de analisar quais sdo 0s motivos de existéncia da entidade ou do
individuo. Aqui também séao identificados os objetivos, as metas, os desejos de onde

este pretende chegar no futuro. E uma ferramenta para adquirir conhecimento sobre


https://www.sistemizecoach.com/blog/ferramenta-de-coaching-missao-e-visao/
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o cliente e auxilia o coach no desenvolvimento do processo efetivo do seu cliente.
(SISTEMIZECOACH, 2016).

A aplicacdo dessa ferramenta de coaching é bastante simples, mas, é
preciso que o coachee tenha o entendimento sobre a diferenca entre missao e visao.
O coach devera explicar que a misséo é o porqué de algo existir, esse algo pode ser
uma organizacado, projeto ou um objetivo especifico. Ja a visédo, € o que se pretende
para o futuro. Feito isso, basta que o cliente responda qual € a sua misséao e a sua
visdo, a partir de entdo, pode-se entender melhor o estado desejado do coachee
e como chegar até ele (BENTO, 2014).

5.31 Identificando fases da vida, o perfil de personalidade e a formacéo dos

objetivos

E um instrumento poderoso de autoconhecimento e de auto avaliacéo do
seu momento atual. Traz um questionario rapido objetivo e completo, umas vezes
que é feito por meio de perguntas diretas com multiplas alternativas, e suas
respostas ajudam a montar um mapeamento completo do seu perfil comportamental.
O objetivo central da ferramenta é decifrar seu modelo mental, ou seja, ajudar a
entender como vocé pensa e age, a fortalecer sua autoestima, potencializar suas
habilidades e diferenciais, destacar suas competéncias de lideranga, minimizar ou
eliminar os seus gaps e orientar seu potencial para melhores resultados.
(MARQUES, 2016).

5.32 Multiplas inteligéncias

Para detectar a porcentagem dos diversos tipos de inteligéncia:
linguistica; logica-matematica; espacial/fisica e cenestésica; musical; interpessoal;

intrapessoal; naturalista; subjetiva (BENTO, 2014).


https://www.sistemizecoach.com/blog/como-ajudar-o-coachee-atingir-o-estado-desejado/
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5.33 Matriz de estado desejado

Satisfacéo atual; acdo de desenvolvimento; objetivo ou meta em diversas
areas tais como: ambiente fisico; saude; carreira; desenvolvimento pessoal,
relacionamentos; espiritualidade; recursos financeiros; vida social; equilibrio

emocional; realizacdo e proposito; familia e relacionamento amoroso (BENTO,2014).

5.34 Andlise do campo de forca

Como o nome indica, esta ferramenta utilizada no coaching ja em uma
parte avancada do processo, identifica e analisa quais séo as forgas desse individuo
nessa etapa do processo e quais sdo 0s GAPs oportunos de serem trabalhados
(BENTO, 2014).

5.35DISC

Segundo SistemizeCoach (2016), esta ferramenta é utilizada em fase de
avaliacdo comportamental identificada em nivel avancado (porém, sua utilizacdo nao
€ obrigatoriamente definida para nenhuma etapa especifica), seu foco mantém-se na
compreensao do individuo em relacéo as suas proprias atitudes e comportamentos.
Dr.William Moulton Marston ou Charles Moulton da area da psicologia menciona que
0 modelo corresponde a 4 bases do comportamento, que sao: D: Dominancia, I:

Influencia, S: Estabilidade e C: Cautela.

5.36 Como seria o0 seu livro

Segundo SistemizeCoach (2016), essa é uma ferramenta muito

interessante porque trabalha a visdo de presente e de futuro do coachee, de forma


https://www.sistemizecoach.com/blog/ferramenta-de-coaching-analise-do-campo-de-forcas/
https://www.sistemizecoach.com/blog/teste-disc/
https://www.sistemizecoach.com/blog/ferramenta-de-coaching-como-seria-o-seu-livro/
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que ele se imagine protagonista do seu proprio livro, ou seja, da sua propria vida. E
importante ressaltar que o coachee deve responder as perguntas de forma a transmitir
a realidade e ndo como gostaria que fosse o seu livro.

Primeiro, o coach deve pedir que o coachee dé um titulo e uma breve

introducdo a sua obra, depois, deve-se seguir a sessdo com as seguintes perguntas:

e Qual é o nome do primeiro capitulo?

e Em qual capitulo esta a sua vida hoje? Qual o nome dele?

e Qual é o nome do préximo capitulo?

e Quais sdo as caracteristicas do protagonista no inicio do livro?
e O protagonista mudara de comportamento até o final? Como?
e Qual é a passagem do livro que mais tocara o leitor?

e Qual é a conclusao dessa obra?
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6 COACHING NAS CORPORACOES

Segundo Chiavenato (2002), coaching corporativo integra varios coaches
em uma rede interna de relacionamentos com aprendizes dentro da organizagao.
Numa organizacéo tradicional, os lideres organizacionais planejam, dirigem e reagem.
E numa organizacdo de coaching corporativo, os lideres organizacionais apoiam,
informam e influenciam as pessoas.

Austin (apud Chiavenato, 2002) diz que também o coaching corporativo

proporciona beneficios como:

¢ Plataforma para a evolucao organizacional;

e Melhoria no recrutamento e retengao de talentos;

e Aplicavel a todas as partes da organizacao;

¢ Ultiliza linguagem que todos podem entender;

o Enfatiza o potencial individual das pessoas;

e E relevante tanto para individuos como para equipes;

e Melhora a comunicagéo com clientes internos e externos;

e Complementa outros processos de melhorias;

¢ Promove o desenvolvimento de novas habilidades e competéncias;
e Fomenta o pensamento empreendedor;

¢ Facilita a construcdo de uma visdo compartilhada.

Uma pesquisa anual, a maior e mais longa realizada sobre coaching nas
industrias, feitas pela Sherpa Executive Coaching; escola de treinamentos para lideres
mundiais e pesquisadores em coahing executivo, em parceria com a Universidade da
Gedrgia na Georgia, a Universidade Miami em Ohio e a Escola de Negdcios Neeley,
no Texas, todos nos Estados Unidos, e que € sempre divulga em seu endereco
eletrbnico: mostra a opinido de coaches executivos de RH e treinadores de

profissionais em 53 paises.
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Gréfico 1 - Porcentagem de empresas que relatam que coaching é parte integrante de gestao do
desempenho.
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Fonte - Sherpa Coaching (2013)

O Grafico 1 mostra que, segundo essa pesquisa de 2013, o Brasil, dentre
0S pesquisados, é o pais que mais tem utilizado do coaching na gestdo do
desempenho. Onde, dentre as empresas pesquisadas, cerca de 57% disseram que
Brasil se utiliza do coaching algumas vezes (Sometimes) e cerca de 22%

responderam que (Always) estdo se utilizando do coaching para a gestdo do
desempenho.

Gréfico 2 - Porcentagem de empresas que relatam sobre utilizagdo do coaching.
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Fonte: Sherpa Coaching (2013)
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O Gréfico 2 mostra que, ao longo dos anos, o coaching que antes era mais
utilizado para a solucdo de problemas (Andress a problem), hoje passou a ser mais
frequente para o desenvolvimento da lideranca (Leadership development). Na
primeira pesquisa Sherpa Coaching (2013) em 2006, os problemas de comportamento
eram uma grande parte da razdo para o coaching executivo. Nas Ultimas pesquisas a
énfase tem mudado claramente para algo diferente. Ja na pesquisa em 2009,
comecgou a mostrar esta mudancga. “Ao longo dos ultimos quatro anos (2010-2013), os
nameros tém ido uma constante, uma confirmacao de que esta é uma mudanca que
nao sera revertida”. Outro dado evidenciado no Grafico 2 € a utilizacdo do coaching
para auxiliar uma transi¢céo (Assist a transition) na empresa.

Com estes conceitos e abordagens sobre organizacdes, lideranca,
coaching e suas relacdes, constantes deste referencial, buscou-se fornecer base
tedrica para esta pesquisa, que tem como objetivo, verificar até que ponto o coaching
pode realmente contribuir para o desenvolvimento da lideranga, verificando as

opinides de lideres e coaches de diversas partes do Brasil.
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7/ METODOLOGIA DA PESQUISA

Este trabalho foi desenvolvido a partir de pesquisas bibliogréficas, para
levantar referéncias tedricas com a finalidade de conhecimentos anteriores sobre o
coaching. Sendo um estudo exploratério, pois buscou discutir e avancar no
conhecimento sobre um tema ainda pouco pesquisado. Foi utilizado também o método
qualitativo, apoiando-se em técnicas de coleta de dados, também quantitativas.

E sdo abordadas as etapas seguidas para a realizacdo da pesquisa, desde
0 contato inicial com o publico-alvo até a coleta e tratamento das informacoes.

Inicialmente tem-se a forma e caracteristicas da pesquisa.

7.1 Caracterizacdo da pesquisa

Este trabalho pretendeu analisar até que ponto as ferramentas do coaching
podem ajudar no desenvolvimento da lideran¢a nas organizacdes. Para isso, foi feito
um estudo exploratério, com uma pesquisa qualitativa, através de questionario
elaborado pelo grupo. Portanto trata-se de uma pesquisa exploratéria descritiva. Para
Vergara (2000), pesquisa exploratéria oferece informacdes sobre o objeto, e uma

pesquisa descritiva, estuda, registra e interpreta fatos.

7.2 Populagéo e amostra

Por se tratar de uma pesquisa qualitativa, 0 nUmero de participantes da
pesquisa ndo representa, necessariamente, uma amostra ou representacdo de uma
populacdo. Os pesquisados sé&o, lideres e colaboradores da Loja Bytecell 3 -
Araraquara (Revenda da Loja Tim). Participaram 5 vendedores, 1 caixa, 1 gerente, 1

Administrador e 1 Supervisor de ambos 0s sexos, na faixa etaria de 20-35 anos. Para
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tanto, foi elaborado um questionério, composto por 20 perguntas, para verificar o perfil
dos colaboradores da empresa.

Foi conduzido um segundo estudo de caso, na etec Prof2 Anna de Oliveira
Ferraz. Participaram 64 alunos, de ambos 0s sexos, na faixa etaria de 15 a 49 anos.
Para tanto, foi elaborado um segundo questionério, composto por 6 perguntas, para

verificar o conhecimento sobre a area coaching pelos alunos.
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8 ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados deste trabalho foram realizados a partir da analise dos
questionarios, onde 64 alunos dos cursos de técnico em Rh, Administracéo e logistica

participaram da pesquisa sobre suas habilidades e conhecimentos do coaching.

Gréfico 3 — Porcentagem do conhecimento dos alunos da etec
sobre o tema coaching
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 86% dos alunos sabe o que é ou ja ouviram falar sobre o

coaching, enquanto 14% dos alunos ndo sabem e ndo ouviram falar sobre coaching.

Gréfico 4 - Porcentagem dos alunos da etec sobre a
participacdo de palestras sobre coaching.
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.
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Observamos que 89% dos alunos nunca participaram de alguma palestra
sobre o tema coaching, enquanto 11% dos alunos ja participaram algumas vezes.

Grafico 5 — Porcentagem de alunos da etec que conhece
alguém formado na &rea de coaching.
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 66% dos alunos ndo conhecem alguém formado na area
de coaching, enquanto 34% dos alunos conhecem.

Gréfico 6 - Porcentagem dos alunos da etec que ja

participaram de algum treinamento com o coach.
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 100% dos alunos nunca participaram de um treinamento
de coaching.
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Gréfico 7 - Porcentagem de alunos da etec que consideram o
lider coach capaz de desenvolver pessoas.
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 89% dos alunos acreditam que o lider coach é capaz de

desenvolver pessoas, enquanto 11% dos alunos considera o lider coach ndo ser
capaz de desenvolver pessoas.

Na segunda pesquisa, os resultados deste trabalho foram realizados a

partir da andlise dos questionarios, onde 8 funcionarios da Loja Bytecell 3 —

Araraguara (Revenda da Loja Tim), participaram da pesquisa sobre suas
participacdes, habilidades e conhecimentos sobre seu préprio perfil de colaborador.

Gréfico 8 - Esforco para criar um ambiente de trabalho
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.
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Observamos que 4 dos colaboradores sempre se esforgam pra criar um

ambiente de trabalho agradavel na empresa, enquanto 3 muitas vezes e 1 algumas
vezes.

Grafico 9 - Introducéo de novos procedimentos no trabalho
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observa-se no gréfico 7, que a introducdo de novos procedimentos no
trabalho pelos colaboradores ndo ocorre com grande frequéncia. Apenas 4

colaboradores inserem algumas vezes novos procedimentos, enquanto 3 muitas
vezes e 1 sempre.

Gréfico 10 - Acao de reverter situacdes antes de se
transformarem em problemas
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.
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Observamos que 4 colaboradores muitas vezes conseguem reverter

situacOes antes de se transformarem em problemas, enquanto 2 conseguem reverter
algumas vezes e 2 colaboradores sempre.

Gréfico 11- Costuma quebrar regras da empresa
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observa-se que a acdo de quebrar regras da empresa néo é frequente,

pois 5 colaboradores afirmam nunca quebrar regras, enquanto 3 colaboradores
guebram algumas vezes.

Gréfico 12 - Satisfacdo quando outros setores da empresa
obtém vitérias
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.
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Observamos que 5 colaboradores sempre se satisfazem quando outros
setores da empresa obtém vitérias, enquanto 2 colaboradores algumas vezes e 1
muitas vezes.

Gréfico 13 - Capacidade de identificar o nivel de maturidade
dos grupos que trabalha
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 7 colaboradores muitas vezes sdo capazes de identificar

o nivel de maturidade dos grupos com que trabalha, enquanto 1 colaborador sempre
consegue.

Grafico 14 - Costuma fazer aliangas com pessoas de outros
departamentos visando a conquista de objetivos.
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.
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Observamos que 6 colaboradores costumam sempre fazer aliangas com

pessoas de outros departamentos visando a conquista de objetivos, enquanto 2
colaboradores algumas vezes.

Grafico 15 - Contribui¢cdo para promover o crescimento de sua
equipe
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 6 colaboradores contribuem sempre para promover o
crescimento de sua equipe, enquanto 2 colaboradores muitas vezes.

Gréafico 16 - Estimula os outros a enfrentar novos desafios
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 4 colaboradores sempre estimulam o0s outros

colaboradores a enfrentar novos desafios, enquanto 4 colaboradores muitas vezes.
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Grafico 17 - Costuma ser mais otimista que os outros
membros da equipe
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 5 colaboradores costumam ser muitas vezes mais

otimistas que o0s outros membros da equipe, enquanto 2 colaboradores algumas vezes
e 1 sempre.

Gréfico 18 - Procura entender o ponto de vista das pessoas
mesmo quando discorda delas
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 4 colaboradores muitas vezes procuram entender o ponto

de vista das pessoas mesmo quando discordam delas, enquanto 3 colaboradores
sempre e 1 colaborador algumas vezes.



Gréfico 19 - Concorda que seu dever é contribuir para
aumentar os lucros da empresa
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 6 colaboradores concordam sempre que seu dever &

contribuir para aumentar os lucros da empresa e torna-la melhor, enquanto 2
colaboradores muitas vezes.

Gréfico 20 - Coragem ao abordar temas que possam
constranger a equipe
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 5 dos colaboradores costumam ter coragem de abordar

temas capazes de causar constrangimento e desconforto na equipe algumas vezes,
enguanto 2 colaboradores nunca e 1 muitas vezes.
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Grafico 21 - Estabelece metas claras para sua equipe de
trabalho
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 4 colaboradores sempre estabelecem metas claras para
sua equipe de trabalho, enquanto 2 colaboradores muitas vezes e 2 algumas vezes.

Grafico 22 - Procura incluir nos grupos de trabalho pessoas
com estilos e personalidades diferentes.
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Fonte: Elaborado pelos autores

Observamos que 6 colaboradores sempre procuram incluir nos grupos de

trabalho pessoas com estilos e personalidades diferentes, enquanto 2 colaboradores
muitas vezes.
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Gréfico 23 - Apos resultados nao-satisfatérios, costuma ter
palavras estimuladoras.
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 4 colaboradores muitas vezes procuram ter palavras

estimuladoras de incentivo quando os resultados ndo sdo satisfatérios, enquanto 3
colaboradores sempre e 1 colaborador algumas vezes.

Gréfico 24 - E ambicioso em relacdo as metas profissionais e
a qualidade de vida
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 6 colaboradores sempre sdo ambiciosos em relacao as

metas profissionais e a qualidade de vida, enquanto 2 colaboradores muitas vezes.



Gréfico 25 - Consegue envolver os colaboradores nos
projetos e acBes da empresa
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 3 colaboradores sempre conseguem envolver 0s outros
colaboradores nos projetos e acfes da empresa, enquanto 2 colaboradores muitas
vezes, 2 colaboradores algumas vezes e 1 colaborador nunca.

Gréfico 26 - Se mantem informado acerca dos outros setores
da empresa.
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 6 colaboradores muitas vezes se mantem informado
acerca dos outros setores da empresa, enquanto 1 colaborador sempre e 1 nunca.
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Gréfico 27 - Capaz de reconhecer oportunidades de
mudancas decorrentes das crises porque passa a empresa.

1

algumas vezes

8
7
6
5
4
3
2
1
0

nunca

muitas vezes
sempre

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Observamos que 5 colaboradores muitas vezes € capaz de reconhecer

oportunidades de mudanga decorrentes das crises porque passa a empresa,
enguanto 2 colaboradores sempre e 1 algumas vezes.

8.1 Analise de perfil

Pontuacdo utilizada para analise do perfil dos colaboradores sao:

Nunca — 1; Algumas vezes — 2; Muitas vezes — 3; Sempre — 4.

Quadro 12 — Resultado dos questionarios

PONTUACAO

RESULTADO

Vocé ainda ndo demonstra habilidades

00 _ 35 suficientes para liderar pessoas. Procure
estudar mais sobre esse assunto e tome
as medidas necessarias.

Vocé dispde de algumas habilidades
36 - 50 para liderar, mas ainda precisa melhorar

muito.
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Vocé demonstra habilidades para liderar
51-65 pessoas. Procure, no entanto, detectar

alguns pontos falhos e corrigi-los.

66 _ 80 Vocé demonstra muita competéncia para
liderar pessoas, mas n&o se acomode.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Apéds a andlise de resultados, foi constatado que na loja ByteCell, ndo ha
uma lideranca “formada”. Ha apenas 2 funcionarios, os quais demonstram
competéncia para liderar, mas que precisam de treinamento.

Os restantes demonstram habilidades para liderar pessoas, no entanto tem
pontos falhos que precisam ser corrigidos.
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CONCLUSAO

Este trabalho teve o objetivo principal de analisar até que ponto as
ferramentas do coaching podem contribuir no desenvolvimento da Lideranca nas
Organizacgfes. Utilizando-se, para isso, de uma pesquisa qualitativa com lideres e
colaboradores da Loja Bytecell 3 - Araraquara (Revenda da Loja Tim) e na Etec Prof?
Anna de Oliveira Ferraz que participaram 64 alunos, de ambos 0s sexos.

Durante o trabalho de pesquisa na Etec Prof2 Anna de Oliveira Ferraz,

pbde-se observar o quanto as pessoas desconhecem o processo do coaching e o
guanto elas precisam dessa modalidade de treinamento pessoal. Na pesquisa com
os colaboradores da Loja Bytecell 3 - Araraquara (Revenda da Loja Tim), concluimos
gue os colaboradores demonstram habilidades e competéncias para liderar pessoas,
no entanto, devem detectar alguns pontos falhos e corrigi-los.

Na pesquisa foi observada a influéncia do coaching nos resultados da
organizacdo. E, muito embora resultados na organizagcdo de produtividade e
lucratividade, especificamente, apds um processo de coaching, muitas empresas tém
apresentado muito bons resultados ap6s usarem o coaching como ferramenta de
melhoria da gestéo e de suas liderancas.

Frente a uma nova sociedade, com pessoas cada vez mais exigentes e
conscientes de seus direitos, as organizacdes tém que se reinventar para atender a
esse novo mercado e sobreviver no atual mundo dos negdcios. Para isso, precisam
de novos lideres que possam inspirar e motivar esquipes também formadas por essas
novas pessoas. Esses novos lideres irdo gerar novas organiza¢cdes, hovos conceitos,
novas formas de se trabalhar. E essas organizagfes, reinventadas, irdo propiciar uma
nova sociedade.

A globalizacdo, os avancos tecnoldgicos e a competitividade do meio
envolvente exigem assim dos recursos humanos formados e preparados para dar
resposta as imprevisiveis transformacdes do mercado, onde a aprendizagem nao é
uma opg¢ao mas sim “uma condicao de sobrevivéncia e desenvolvimento”.

Entendido como um processo que envolve a aprendizagem e a formacao,
e com o intuito de melhorar as relagdes interpessoais na equipa, o0 Desenvolvimento

de RH é responsavel pela criagao e implementacao de ferramentas que impulsionam
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0 progresso profissional, focando-se na ag¢ao, no desenvolvimento da capacidade de
agir e no aperfeicoamento da capacidade de influenciar e trabalhar com os restantes
membros da organizacao.

O coaching surge assim como uma pratica de desenvolvimento de
competéncias, cuja principal missao consiste em evidenciar o melhor das pessoas,
através um processo de acompanhamento continuo. Desta forma, torna-se
fundamental que os executivos tomem consciéncia da importancia do coaching para
a melhoria do seu desempenho, para contextualizar a mudanca e para implementar a
transformacao. Neste sentido, o coaching atua como um “poderoso estimulo para a
organizagao”.

E um ciclo continuo de mudanca e evolugdo. Portanto, faz-se necessario
também o aprendizado continuo. Estar sempre aberto as possibilidades e as
mudancgas. Sugere-se entdo, que as organizagOes estejam sempre investindo e
experimentando novos conhecimentos, novas ferramentas de gestdo. E o coaching
se apresenta aqui como uma sugestao eficiente, até o0 momento. Considera-se que o
maior diferencial nas proximas décadas serdo os lideres, e ja estdo sendo. O
investimento no coaching para o desenvolvimento da lideranga apresenta-se como
adequado e recomendavel, ja que a mudanca é a Unica coisa constante.

Portanto, o coaching contribui sim para o desenvolvimento da lideranca,
desenvolvendo no lider, as capacidades e habilidades necesséarias a sua funcéo.
Trabalhando desde aspectos pessoais como equilibrio emocional, autoconfianca e
seguranca, até os aspectos profissionais como definicdo de metas, delegacéo, foco e
gestao do tempo. Com isso, verifica-se que o investimento no coaching, para o lider,
se justifica por apresentar estes e outros resultados e mudancas, refletindo

diretamente no desempenho da equipe e nos resultados da organizacéo
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APENDICE A

Questionario aplicado na Loja Bytecell 3 - Araraquara (Revenda da Loja Tim)

Este questionario faz parte de trabalho de conclusdo do curso Técnico De Recursos
Humanos da Etec Centro Paula Souza de Araraquara-SP, elaborado pelos autores e
tem como titulo:

VERIFIQUE EM QUAL PERFIL VOCE SE ENCAIXA

Perguntas para os colaboradores

Sexo: Feminino ( ) Masculino () Idade: _ anos

% Responda as questdes seguintes, assinalando a op¢do que mais se aproxima de
sua conduta.

1. Vocé se esforca para criar um ambiente de trabalho agradavel na empresa?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

2. Vocé introduz novos procedimentos no trabalho?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

3. Vocé consegue reverter situacdes antes de se transformarem em problemas?

( ) Nunca ( ) Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

4. \Vocé costuma quebrar regras firmemente estabelecidas na empresa?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

5. Vocé fica satisfeito quando outros setores da empresa obtém vitérias?



10.

11.

12.

13.
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( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé é capaz de identificar o nivel de maturidade dos grupos com que trabalha?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé costuma fazer aliangas com pessoas de outros departamentos visando a
conquista de objetivos comuns?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé contribui para promover o crescimento de sua equipe?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé estimula os outros a enfrentar novos desafios?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé costuma ser mais otimista que os outros membros da equipe?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé procura entender o ponto de vista das pessoas mesmo quando discorda
delas?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé concorda que seu dever é contribuir para aumentar os lucros da empresa e
torna-la melhor?

( ) Nunca ( ) Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé tem coragem de abordar temas capazes de causar constrangimento e
desconforto na equipe?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre
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18.

19.

20.
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Vocé estabelece metas claras para sua equipe de trabalho?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé procura incluir nos grupos de trabalho pessoas com estilos e personalidades
diferentes?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Quando os resultados ndo sdo satisfatérios, vocé costuma ter palavras
estimulantes para as pessoas envolvidas?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé é ambicioso em relacdo as metas profissionais e a qualidade de vida?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé consegue envolver os colaboradores nos projetos e acées da empresa?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé se mantem informado acerca dos outros setores da empresa?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

Vocé é capaz de reconhecer oportunidades de mudanca decorrentes das crises
porque passa a empresa?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre
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APENDICE B

Questionario aplicado aos alunos dos cursos de Técnicos de Administracéo,

Logistica e Recursos Humanos.

Este questionario faz parte de trabalho de conclusdo do curso Técnico De Recursos
Humanos da Etec Centro Paula Souza de Araraquara-SP, elaborado pelos autores e
tem como titulo:

TESTE SUAS HABILIDADES

Perguntas para os alunos

Sexo: Feminino ( ) Masculino ( ) Idade: _ anos

Responda as questdes, assinalando a op¢do que mais se aproxima de sua conduta.

1. Vocé sabe o que é ou ja ouviu falar sobre o coaching?
() Sim ( ) Nao

2. Vocé ja participou de um alguma palestra sobre o tema coaching?

( ) Nunca () Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

3. Vocé conhece alguém formado na area de coaching?
()Sim () Nao ()

4. Vocé ja participou de algum treinamento com o coach?

( ) Nunca ( ) Algumas vezes ( ) Muitas vezes ( ) Sempre

5. Vocé acha que um lider coach é capaz de desenvolver pessoas?
() Sim ( ) Nao

6. Dé sua opinido sobre o profissional do coach. O que vocé entende sobre ele?
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