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RESUMO

Coaching atividade recentemente
introduzida na gestdo de pessoas nas
organizacfes; trata-se de uma ferramenta
para o desenvolvimento das competéncias
e habilidades dos profissionais em
aspectos relacionados a sua vida
profissional e pessoal, através da reflexdo
e do autoconhecimento para conectar as
necessidades individuais com as
empresariais. Convém lembrar que a
capacidade de mudancas adquiridas tanto
para o0s individuos como para as

organizagfes ap0s a correta aplicabilidade

do processo de coaching depende de todas
as partes envolvidas.
Palavras-chave: Coaching.

Autoconhecimento. Educacéo continuada.

ABSTRACT

Coaching activity recently introduced in the
management of people in organizations, it
is a tool for the development of
competencies and skills of professionals in
aspects related to your professional and
personal life through reflection and self-
knowledge to connect individual needs with
the business. Remember that acquired the

ability to change both for individuals and for



organizations after proper applicability of
the coaching process depends on all
parties involved.

Coaching. Self. Continuing

education.

Objetivando contribuir quanto ao
conhecimento sobre a Gestdo de Pessoas
discutir-se-a 0 conceito denominado
“Coaching”, como ferramenta nesta agéo. E
0 uso do instrumento para desenvolver as
habilidades de

colaboradores, maximizando os beneficios

competéncias e

pessoais e profissionais nos processos
organizacionais na gestao de pessoas.

O coaching por sua vez utiliza uma
metodologia que eleva o autoconhecimento
e a reflexdo dos aspectos apresentados dia
a dia, sendo fundamental entender que a
autogestao tanto do tempo como do préprio
foco pré-determinado pelo coachee
(cliente) com o auxiio do coach
(profissional de coaching) é determinante
para 0 sucesso do processo.

Visando o entendimento sera
buscado por todo o texto a descricdo
minuciosa do procedimento que permite
plena utilizacdo da ferramenta, cerceando
possiveis interpretacdes dubias de nossos
leitores. Mas, deve-se exibir neste texto
que se tem grande dificuldade em
identificar a relacdo do processo de
coaching e o desempenho de seus
praticantes e sujeitos, pois o entendimento
correto dos gestores sobre a sua utilizagédo
e seus reais resultados.

Por varias oportunidades os
administradores organizacionais
gquestionam a relev ancia do processo

e como este traz beneficios para a

empresa e seus colaboradores, passando a
ser tratado como um simples modismo no
desenvolvimento comportamental de seus
colaboradores e n&o visto como uma
ferramenta dindmica para a evolucdo do

capital humano. Como nos coloca Souza...

Com a gama de recursos
educacionais que estdo sendo
colocados a disposi¢do no mercado, e
ndo sdo poucos, a maior parte dos
treinamentos das pessoas acontece
nos postos de trabalho, o que
chamamos de on the job, e que
provavelmente continuard assim. As
salas de aula terdo um papel cada vez
mais significativo na formacdo de
talentos. A duavida surge no dia-a-dia
e é vivenciando as situagfes que o
treinamento vai sendo incorporado.
Quando se fala de comportamento, as
situacBes se multiplicam a ponto de
ser quase impossivel reproduzi-las em
sala e em tempo predeterminado.
Mesmo gerentes e diretores, que
ocupam niveis mais elevados da
estrutura organizacional, aprendem
mais observando os outros e com o0s
erros. Essa constata¢éo ndo é a Unica
justificativa para o coaching, mas sé
ela ja seria suficiente para admitirmos
a necessidades de se debrugar na
cultura do coaching (SOUZA, 2007, p.
37).

Além de discutir sobre as
colocacbes acima iremos apresentar a
concepgdo do coaching e seu avanco no
mundo e no Brasil e seus reais beneficios
para o individuo e para as organizacdes
esta é a missdo deste trabalho, que néo
apenas vai exibir os conceitos teoricos,
mas também demostrara a real utilizacado e
o crescimento do coaching nas
organizagbes. Como ele estd sendo
utiizado como uma ferramenta para o

desenvolvimento das competéncias e



habilidades ja existentes ou latentes de
quem participa deste processo.

No primeiro momento
esclareceremos o0 coaching na sua
abrangéncia, como: surgimento histérico no
planeta e em nosso pais, bem como seus
ancestrais na filosofia, apresentaremos as
pecas fundamentais neste processo de
desenvolvimento humano que é o coach
(profissional de coaching), com suas
competéncias e vantagens de se tornar um
profissional neste segmento, bem como
seu codigo de ética e o coachee (cliente).

Num segundo momento
enfatizaremos a utilizacdo de metodologias
para o planejamento, visto que todo o
processo de coaching é baseado em
estabelecimento de metas, objetivos e
caminhos a serem tracados para se atingir
metas predefinidas.

Ainda apresentaremos as
diferengas conceituais entre a ferramenta
que abordamos e outros instrumentos de
avanco profissional. Compreender o que
seria 0 executive coaching €é suas
diferencas quanto & mentoring, counseling,
terapia e/ou consultoria outros instrumentos
e/fou meios para o desenvolvimento de
profissionais. Mostra-se fundamental para
alcancar o0 objetivo deste trabalho
desvendar a ferramenta e verificar seu real
resultado para as organizacdes e para 0s
individuos, descreveremos também o
processo bésico do executive coaching,
conforme a visédo de Bloch (2012) que ndo
estabelece um padrdo, mas auxilia com
uma diretriz que pode ser modelada
conforme cada organizacdo, tanto para
processos individuais como para equipe.
Concluimos com os resultados relevantes
para as empresas e para os individuos,

apresentados por diversas pesquisas feitas

no Brasil e no mundo que afirmam a
hipétese inicial sobre a utilizacdo do
coaching como ferramenta para o0
desenvolvimento das competéncias e

habilidades dos gestores.

Ao longo da  histéria da

humanidade, diversos filésofos  ja
utilizavam técnicas objetivando desenvolver
0 potencial humano, temos como exemplo
Sdcrates, Platdo e Aristoteles, que através
da escuta ativa, da formulacdo adequada
de perguntas, levavam seus pupilos a
reflexdo e a identificacdo de acbes que
favoreciam a solucdo problemas atingindo
resultados diferenciados quanto a
qualidade.

Segundo Santos (2012) o percurso
do processo de coaching se deu através
dos grandes fildsofos da historia, visto que
para Sécrates (470 — 399 a.C.) ndo era
possivel ensinar nada a ninguém, pois o
conhecimento ja existe dentro do ser, entédo
através de perguntas levava-se o individuo
a refletir e a tirar suas préprias conclusdes.

Para Platdo (428 - 347 a.C)),
grande seguidor dos ensinamentos de
Sdcrates, suas concepcdes influenciaram
diretamente a filosofia existente no
processo de coaching utilizada atualmente,
para ele a elaboracdo de perguntas e a
escuta ativa valorizavam 0
autoconhecimento e o processo no qual a
pessoa, por si s0O, desenvolve suas
capacidades e encontra as respostas
necessarias.

Aristoteles (384 — 322 a.C.) com
sua teoria de “Tabua Rasa”, afirmava que
as pessoas podiam ser o que quisessem,
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visto que o ser é formado por duas



naturezas: ser e deve ser. O que criou o elo
fundamental do processo de coaching que
estuda o estado presente e o0 estado futuro
que o individuo deseja atingir por meio de
acles coerentes e pensadas.

Uma  das mais marcantes
orientag@es feita por Aristoteles foi com seu

pupilo Alexandre “O Grande” (356 a 323

a.C.), que aprendeu com suas orientacdes
buscar novas maneiras de conceber a vida,
sendo fundamental para o estabelecimento
de mudancas comportamentais levando-o a
gléria descrita na histéria.

Pode-se visualizar a evolugéo
histérica do coaching como ele é conhecido

atualmente, pelo grafico abaixo:

Evolucao Grafica do Coaching

1500 1850

1950 1960 1970 1980 2011

Coaching camo Habilidade de Garendamenio Humana

Blzado nas Universidades de Ingraterrs como Tulor

Coencelo de Coacting Execulivo

Surge no Brasl com Cencato Esporivo

| Surge em Nova Yorque com Conceilos de Vids

Surge o uso do Termo ra Ingraterra

Fonte: Historia da Coaching — (FERREIRA, 2011).

De acordo com Percia (2011), o
coaching tem sua origem linguistica no
dialeto anglo-saxdnico que surgiu em 1500,
na Inglaterra em meio a idade média,
denominando aquele que conduzia uma
carruagem. Em 1850 a palavra “Coach” era
utilizada nas universidades inglesas para
denominar o tutor responsavel por orientar
um universitario com seus estudos.

Em 1950, o conceito “Coaching”
surge na literatura dos negd6cios, como
sendo uma habilidade no gerenciamento de
pessoas, para o0 desenvolvimento e
valorizacdo das competéncias humanas.
ApOs dez anos o programa educacional de
Nova York introduziu pela 1° primeira vez
na histéria as habilidades do coaching de

vida, posteriormente tal programa foi

levado para o Canada e melhorado com a
inclusdo da resolucéo de problemas.

Na década de 80 os programas de
liderancas desenvolvidos dentro das
organizacbes empresariais passaram a
utilizar o conceito de Coaching Executivo,
dando relevancia a este tema pouco
conhecido, até entdo. Assim, a partir deste
momento com a crescente necessidade de
utilizar-se o coaching como ferramenta,
pois as praticas de planejamento; de
alinhamento estratégico; de busca da
qualidade; da elevacdo dos custos; da
retencdo de talentos e do desenvolvimento
de liderancas internas; que nédo sdo obtidas
tdo somente nos bancos académicos.
Requerem o processo de coaching na sua

elaboracéo e desenvolvimento.



Segundo Ferreira (2011) no Brasil
0 coaching surgiu na década de 70, nas
associacbes esportistas que visavam
conduzir os individuos a etapas mais
elevadas nos treinamentos. No mesmo
momento histérico este conceito entra no
mundo dos negécios, o0 sucesso do
coaching vem através da sua capacidade
em solucionar problemas e estabelecer
metas, conduzindo os individuos a altos
indices de resultados em niveis pessoais e

profissionais.

Alguns autores definem coaching

da seguinte forma:

Coaching pode ser visto como uma
eficientissima ferramenta motivacional
para o desenvolvimento de pessoas
por seus responsaveis, focando
aspectos que demandam treinamento,
exploracdo de novas
responsabilidades, como uso intensivo
de feedbacks e orientagbes (BOOG,
2002, p. 81). Coaching: processo
diretivo desenvolvido pelo gerente, a
fim de treinar e orientar um
empregado de acordo com as
realidades do ambiente de trabalho e
ajuda-lo a eliminar obstaculos para um
desempenho profissional 6timo
(MINOR, 2001. p. 2).

Por estas e outras definicdes
direcionadas ao nivel profissional a cultura
do coaching no ambiente empresarial vem
ganhando forca a cada dia, como vistas a
atender o0s objetivos organizacionais de
forma customizada; desenvolvendo
aspectos comportamentais e técnicos
daqueles que participam, como as

empresas, 0s executivos, os lideres, os

profissionais dos mais diversos niveis
hierarquicos.

Na o¢tica de Ferreira (2011) existem
diversos motivos que levam as empresas a
utilizar o processo de coaching para o
desenvolvimento comportamental de seus
gestores e colaboradores, porém os
aspectos  principais seriam: (1) a
necessidade que se tem de lidar com
mudancgas e pressdes, e a0 mesmo tempo
encorajar e ajudar os demais para tal; (2)
otimizar e desenvolver as habilidades e
competéncias individuais; e por dltimo (3) o
fechamento do ciclo de aprendizado com o
suporte adequado.

Conforme Clutterbuck (2008), o
processo de coaching busca aprimorar a
capacidade de se aprender aumentando o
desempenho do individuo; praticando-se
feedback;

guestionamentos  eficazes; foco nos

técnicas  de motivacao;
objetivos. Este seria do processo coaching.
Como este processo baseia-se em ajudar o
coachee a se ajudar por meio de uma
interacdo dindmica, o coaching néo
depende somente de uma pessoa que dita
as regras que a outra deve seguir. Mas,
sim por se tratar de um processo de
autoconhecimento e uma parceria entre o
coach (profissional em coaching) e seu
coachee (cliente) na qual a meta é alcancar
0s objetivos determinados em um plano de
acdo formulado em conjunto entre as
partes. “O objetivo principal é a melhoria de
performance do profissional e da
organizagéo” (BLOCH; MENDES;
VISCONTE, 2012, p. 33).

Assim, espera-se através da
utilizacdo do coaching a transformacao das
organizacbes e da maneira de liderar de
seus gestores, através do desenvolvimento

das competéncias e habilidades, auxiliando



na autogestdo e na tomada de decisdes a
qual as consequéncias atingem a todos os
colaboradores, indiferente ao seu nivel
hierarquico que o mesmo pertence.
Favorecendo a discussdo da ferramenta
“coach” é o profissional responsavel pelo
desenvolvimento do processo de
“coaching” nas organizacdes, suas atitudes
devem inspirar confianca no
relacionamento  estabelecido para o
crescimento do seu cliente (“coachee”), faz
se necessario também uma formacdo e
experiéncias de vida solidas para aplicar a
metodologia do “coaching”. Fortalecendo a
ideia pode-se colocar que: “[...] o papel do
coach ndo é dar respostas — e sim saber
fazer as perguntas adequadas para que o
individuo chegue as suas proprias
conclusdes [...] o coach é um facilitador do
desenvolvimento do individuo. Mais do que
ensinar, seu papel é ajudar [...].” (BLOCH,
2012, p. 61).

Zaharov retifica tais colocacgfes
quando nos coloca que “[...] o coach indica,
orienta, oferece ferramentas, mas quem vai
decidir se faz ou ndo a mudanca € o
préprio cliente.” (ZAHAROV, 2010, p. 56). E
define o papel do responsavel pelo

processo de coaching da seguinte forma:

[...]. Seu papel é ajuda-lo a perceber o
que é melhor para ele, o que esta
ajudando e o que esta dificultando em
seu processo. E preciso ser muito
imparcial para poder fazer leituras
objetivas de cada situacdo e dar
sempre feedback construtivo aos seus
clientes. (ZAHAROV, 2010, p. 52).

Por tratar se de um profissional que
auxilia no desenvolvimento do
comportamento  humano, através de

ferramentas direcionadas a identificacdo

das competéncias técnicas e dos aspectos
comportamentais do individuo, o nimero
de profissionais no mercado vem
crescendo significativamente a cada dia.

Segundo Mendonga (2011) o
mercado de “coaching” disparou no pais.
De 2005 a 2011, o ndmero de profissionais
cresceu 207% - passou de 752 para 2.310.
O levantamento foi feito pelo diario Folha
de Sdo Paulo com as maiores
certificadoras do pais - Associagédo
Brasileira de Coaching Executivo e
Empresarial, Instituto  Brasileiro de
Coaching (IBC), Sociedade Brasileira de
Coaching (SBC) e Sociedade Latino-
Americana de Coaching.

A atividade esta dividida em duas
formagBes principais: Life Coaching e
Executive Coaching, ambas trabalham com
a complexidade do comportamento
humano de forma a identificar e
desenvolver as habilidades e competéncias
de cada pessoa, contribuindo para seu
crescimento pessoal e profissional.

Ribas (2010) descreve os tipos de
coaching segundo a classificacdo da escola
do ICI (Integrated Coaching Institute), uma
das referéncias educacional de coaching
no mundo, que define essas duas
formacdes:

. Life Coaching: serve para

desenvolver as competéncias que

elevam a autogestdo, ou seja, 0

gerenciamento da propria vida,

iniciar novos ciclos, redefinir
prioridades e ampliar a realizacéo
pessoal.

. Executive Coaching:
desenvolve as competéncias e
habilidades por meio de uma

gestdo mais assertiva, alinhado as



necessidades da organizacdo e da
carreira.

Para se tornar um coach é
necessario possuir as ferramentas
e técnicas desenvolvidas com
eficacia, evitando  assim a
insatisfacéo e as falsas
expectativas em relacdo a este
processo de aperfeicoamento
humano, a formacdo com
gualidade em instituicdes
respeitadas no mercado  é
fundamental para a constituicdo do

perfil profissional do coach.

Como todo ferramental novo a ser
implantado em uma organizacdo requer
que se analise friamente sua pratica e o
responsével pela mesma; a contratacdo do
servigo deve ser efetivamente critica, pois é
possivel que o “‘modismo” da ideia e a
existéncia de profissionais, ndo tao
qualificados, como nos coloca Paulo
Roberto Pereira da Costa, coach, consultor
e coordenador do grupo de exceléncia de
coaching do Conselho Regional de
Administracdo de S&o Paulo (CRA — SP)
pode ser desastrosa ao invés de produtiva.

E necessario ter cautela tanto na
contratacdo de um profissional, como para
aguele que deseja se tornar um coach, pois
para desenvolver atividades no mundo
corporativo € de suma importancia ter a
formacdo de Executive Coaching, a qual
ampliara seus conhecimentos e facilitara a
integracdo do coah com o seu coachee.

Pereira da Costa afirma que os
administradores podem desenvolver
atividades relacionadas ao coaching de

acordo com a lei vigente. O Conselho

Regional de Administracdo de Sao Paulo
(CRA — SP) apoiado na lei 4.769 que
regulamenta a profissdo de Administrador
estabeleceu uma disciplina e um codigo de
ética para a pratica do coaching, a qual
torna a atividade privativa do administrador
0 que ndo impede outros profissionais
desenvolver esta atividade.

Apesar de ndo existir critérios
rigorosos e determinados para a formacéo
de um coach no mercado é importante
observar algumas competéncias
especificas que o profissional deste
segmento deve possuir para desenvolver
tal atividade, além de possuir uma conduta
embasada na ética como qualquer
profissional.

Segundo Underhill (2010) séo
necessarios observar caracteristicas
fundamentais a um coach, tais como:
habilidades

comunicacgéo; transmissdo de credibilidade

interpessoais e de
e confianga; objetividade;
confidencialidade; gualificagcéo (p6s-
graduacgdo, experiéncia e/ou certificacdo);
habilidade de dar feedback direto e
honesto; inteligéncia e critério; maturidade;
integridade; experiéncia e boa reputacao
como coach.

E se faz necesséario, também,
identificar  caracteristicas preferenciais,
como: quimica pessoal; temperamento
voltado ao relacionamento e
desenvolvimento do outro; engajamento
com a cultura organizacional; experiéncia
diversificada com histérico de desempenho
diferenciado; especializado em uma éarea.

Ampliando nosso entendimento
Bloch (2012) coloca que para que o coach
realize suas atividades de maneira a atingir
as metas e desejos determinados no

processo de coaching, €é necessario



competéncias, como: possuir uma analise
apurada de todos os fatos que ocorrem no
ambiente  organizacional que esteja
inserido, saber fazer as perguntas corretas
no momento adequado, possuir empatia,
provocar reflexBes alternativas, garantir a
integridade das decisdes e reflexbes do
coachee, criar hipéteses, dar feedback e se
necessario utilizar o siléncio para auxiliar o
seu cliente a encontrar o caminho mais
adequado para a resolucdo das
problemaéticas.

De acordo com a Sociedade
Brasileira de Coaching (SBC), o
profissional de coaching deve ter uma
formagdo de no minimo 180 horas de
treinamento em life coaching para depois
atuar no mundo corporativo, pois somente
assim entenderd a dindmica do ambiente
corporativo.

O coach deve possuir ainda um
senso critico para analisar e planejar um
plano de acdo com as ferramentas mais
adequadas para cada organizagcdo, além
possuir conhecimentos dos tipos
psicol6égicos para assim poder analisar os
relacionamentos pessoais existentes na
companhia, identificando de maneira clara
as competéncias que devem  ser
melhoradas no seu coachee.

Segundo Flério (2010) existem
diversas vantagens para seguir a profissdo
de coach, uma delas é a flexibilidade de
horarios, baixo investimento e alta
rentabilidade. O individuo passa a ser
dono de seu préprio negocio, investindo
apenas em treinamento e dominio de
ferramentas importantes do processo de
coaching. Ela lembra que quanto mais o
profissional buscar qualificacdo, mais ele
pode aumentar sua renda o que garante

um crescimento continuo em seu nivel

profissional e pessoal, além de ajudar
outras pessoas a expandir suas
expectativas, crescer e atingir resultados
almejados.

Analisar de forma critica os prés e
contras desta atividade, comeca na escolha
de uma instituicdo de ensino que prepara
tais profissionais para o mercado, que
muitas vezes prometem ganhos financeiros
altos, porém esquecem ou ndo acham
necessario comentar para seus discentes a
real realidade deste profissional no
mercado brasileiro. As organiza¢des que
aqui se localizam nao possuem o habito da
utiizagdo deste novo conceito como
ferramenta para o desenvolvimento
comportamental de seus gestores e
funcionarios. Mesmo sendo uma “profissdo”
atual e ainda nao formalizada perante a lei,
0s coaches possuem um cddigo de ética
formulado pela International Coaching
Federation (ICF), que a principal entidade
internacional de coaching reconhecida no
mundo.

A ICF foi fundada em 1995 e
certificou mais de 14 mil coaches em
aproximadamente 80 paises, definindo o
coaching como sendo uma parceria entre o
cliente, para maximizar seus potenciais
pessoais e profissionais, entretanto o
relacionamento profissional de coaching
vem através de um contrato formal que
defina 0s direitos, papéis e
responsabilidades de cada parte envolvida
no processo de desenvolvimento
comportamental. De acordo com a ICF os
profissionais neste segmento devem seguir
de maneira exemplar o cddigo de ética
formulada por ela, pois é por meio disto
que garantiram a qualidade em seus
processos e manterdo uma conduta

profissional adequada.



Bloch (2012) descreve uma observaremos logo abaixo.

adaptacao do cédigo de ética da ICF, que

Cédigo de Etica da ICF (adaptado)

Conduta profissional em geral
. Nao fazer qualquer afirmagdo publica, falsa ou enganosa, sobre o que o profissional
oferece como coach, nem fazer declara¢cdes em quaisquer documentos escritos relacionadas a
profissao de coach.
. Reconhecer e honrar os esforcos e as contribui¢cdes alheias e ndo atribuir a si préprio.
. Reconhecer limites e problemas pessoais que possam dificultar, entrar em conflito ou
interferir no seu desempenho como coach ou nos seus relacionamentos profissionais de
coaching. Sempre que os fatos e as circunstancias demandarem, procurar prontamente
assisténcia profissional e determinar a agdo a ser realizada, incluindo se é ou ndo apropriada
que se suspenda ou termine o(s) seu(s) relacionamento(s) de coaching.
. Realizar e relatar pesquisas com competéncias, honestidade e dentro de padrdes
cientificos reconhecidos e sujeitos as diretrizes aplicaveis. Suas pesquisas seréo realizadas
com o consentimento e a aprovagdo necessarios das pessoas envolvidas e com uma
abordagem que projeta os participantes de qualquer risco em potencial.
. Manter, armazenar e descartar quaisquer registros feitos durante o trabalho como
coach, de maneira que garanta a confidencialidade, seguranca e privacidade, e em
conformidade com quaisquer leis e acordos aplicaveis.

Conflitos de interesse
e Evitar conflitos de interesses e divulgar abertamente quaisquer destas situacoes.
Propor sua proépria retirada quando tais conflitos ocorrerem.
e Somente fazer permutas por servicos, mercadorias ou remuneragdo ndo monetaria
quando isto ndo prejudicar o relacionamento de coaching.
e NAao obter, conscientemente, qualquer vantagem ou proveito pessoal, profissional ou
financeiro do relacionamento de coaching, exceto pela forma de remuneracédo presente no
acordo ou contrato.

Conduta profissional com os clientes

. N&o fazer, conscientemente, declara¢des publicas enganosas ou falsas sobre o que o
cliente ou responsavel receberam do processo de coaching ou do coach.

. N&o dar aos possiveis clientes ou responsaveis informacdes ou conselhos que acredita
serem enganosos ou falsos.

. Ter acordos ou contratos claros com os clientes e responsaveis. Honrar todos os
acordos ou contratos feitos no contexto de relacionamentos profissionais de coaching.

. Explicar cuidadosamente e garantir que, antes do encontro inicial, o cliente e o

responsavel compreendam a natureza do coaching, a natureza e os limites da
confidencialidade, dos acordos financeiros e quaisquer outros termos do acordo ou contrato de
coaching.

. Ser responséavel por definir elos claros, apropriados e adequados a cultura, no que diz
respeito a qualquer contato fisico que possa vir a ter com seus clientes e responsaveis.

. Nao manter relag6es intimas com qualquer um dos clientes ou responsaveis.

. Respeitar o direito do cliente de terminar o relacionamento de coaching a qualquer
momento, durante o processo, sujeito ao que foi estabelecido no acordo ou contrato. Estar
sempre alerta aos indicios de que o cliente ndo mais esta sendo beneficiado pelo
relacionamento de coaching.

. Encorajar o cliente ou o responsavel a fazer uma troca, caso acredite que eles seriam
mais beneficiados por outro coach ou por outro recurso.
. Sugerir ao cliente que busque os servigos de outros profissionais quando avaliar como

necessario ou apropriado.

Confidencialidade/Privacidade

. Manter os mais estritos niveis de confidencialidade com todas as informacdes do
cliente e do responsavel. Ter um acordo ou contrato claro antes de divulgar informagdes a outra
pessoa.

. Ter um acordo claro sobre como a informacdo do coaching serd compartilhada entre o
coach, o cliente e o responsavel.

(] Inserir, como professor ou palestrante, as questfes éticas do coaching como um tema

essencial e obrigatdrio.

Fonte: Coaching Executivo: Uma questéo de atitude — (BLOCH, 2012, p. 100 a 102).

O IBC (2012) classifica o coachee passa pelo processo de coaching, ou seja,
como sendo o individuo que deseja ou sdo os clientes que almejam concretizar




seus objetivos profissionais e pessoais
equilibrando as necessidades de ambos os
setores.

Na otica de Clutterbuck (2008) o
processo de coaching é feito com alguém e
nao para alguém, ou seja, cabe repartir de
forma igualitdria a responsabilidade do
processo dar certo entre o coach e o
coachee. Ambos devem criar um
relacionamento de confianga e abertura,
estabelecendo um vinculo entre eles o que
vai facilitar nos momentos de escutar,
refletir, buscar solucdes e entender os
melhores resultados obtidos.

relacionamento firmado entre as partes se
fortifica a cada encontro, denominado de
sessdes, na qual pode se observar o
progresso do cliente e o amadurecimento
de ambos. Sessdes desenvolvidas na
organizagdo ou em espaco heutro.

E relevante mencionar que assim
como o0 coach necessita de algumas
competéncias para 0 melhor
desenvolvimento de seu trabalho, o
coachee por sua vez também necessita de
algumas competéncias que facilitara no
alcance de suas metas.

Clutterbuck (2008) descreve no

Como o coaching trata-se de uma quadro abaixo as competéncias
parceria entre o coach que possui o necessdrias para o desenvolvimento do
comprometimento de acompanhar e coachee no processo de coaching:
orientar o coachee a realizar suas metas, o

Expressar verbalmente as questdes para as quais precisa de ajuda, 0 progresso que
esta fazendo e como gostaria que o coach o ajudasse.

Nossas pesquisas sugerem que quando o coachee explica a forma de ajuda que esta
precisando receber surte um forte impacto positivo no estilo, no foco e no gerenciamento do
didlogo de coaching, porque da ao coach um ponto de partida concreta. O coach eficaz
geralmente assegura que o primeiro estagio do dialogo estabelece tanto qual é a questéo
como até que ponto o coachee jA a compreendeu, e como consegue lidar com ela,
perguntando-lhe que nivel de conversa ele consideraria mais apropriado naquele momento.

Refletir sobre a questédo, tanto antes como depois da conversa de coaching.

E importante para o coachee que ele seja capaz de elaborar, refletindo a respeito, quais s&o
suas questdes reais que devem ser melhoradas, identificando e descrevendo exemplos e
esclarecendo quais sao os resultados pretendidos.

Escutar ativamente. Essa habilidade também inclui pedir tempo para pensar em momentos-
chave da conversa de coaching.

Estar aberto para os elementos racionais e para os elementos emocionais da questao.

E muito mais dificil para o coach ajudar seu coachee se ele ndo esta disposto a ser honesto e
franco a respeito do que pensa e sente. Ser aberto implica, ainda, ser honesto a seu respeito e
poder analisar ideias e perspectivas alternativas.

Gerenciar desafios.

Eles podem ser propostos pelo coach, por ele mesmo, para o coach e para outros envolvidos
no processo. Ha aqui toda uma gama de sub-habilidades relativas a confianca pessoal e a
autopercepcdo, ao gerenciamento das metas, e assim por diante. Quando o processo de
coaching é conduzido pelo lider da equipe ou pelo gerente, o coachee precisa demonstrar
coragem e capacidade para solicitar o coaching e perseverar até os resultados comecarem a
aparecer.

Gerenciar o relacionamento.
Isto inclui, por exemplo, respeitar e conquistar respeito, estabelecer e manter o vinculo com o
coach.

Aprendizagem proativa.

Envolve, por exemplo, traduzir a conversa de coaching em acédo, desenvolvendo uma rede de
recursos de aprendizagem; ou rever 0s progressos percebidos em relacdo as metas de
aprendizagem estipuladas.

Fonte: Coaching Eficaz: Como orientar sua equipe para potencializar resultados -
(CLUTTERBUCK, 2008, p. 39 a 40).
Tais competéncias podem e devem porém muitas vezes seu desenvolvimento e

fazer parte do processo de coaching, profundidade vao variar de acordo com o




valor que o didlogo de coaching esta sendo
conduzido nas sessbes e quais
capacidades o coachee ja possui latentes
em seu perfil. Devemos lembrar que o
coaching é um processo facilitador no
crescimento do ser humano e de suas
competéncias e habilidades, sendo
fundamental a disciplina, a dedicacdo e o
comprometimento de quem vai ser o maior
beneficiado deste processo “o coachee”
que atingird de maneira mais rapida bons
resultados.

Compreender os feedbacks dados
pelo coach e refletir sobre seus proprios
pontos fortes e fracos, fardio com que o
coachee desenvolva suas habilidades e
competéncias e siga caminhos coerentes
com mais facilidade, garantindo o sucesso
do processo. Para se atingir metas
preestabelecidas é necessario
primeiramente um planejamento bem
estruturado, para isto é fundamental refletir
quais 0s objetivos almejados e como
alcanca-lo, ou seja, 0 passo a passo
(metas), aproveitando todas as
oportunidades sem perda de tempo € de
suma importancia. Na Gtica de Sampaio
(2008).

Planejamento é um processo continuo
e dindmico que consiste em um
conjunto de acgBes intencionais,
integradas, coordenadas e orientadas
para tornar realidade um objetivo
futuro, de forma a possibilitar a
tomada de decisGes antecipadamente.
Essas agbes devem ser identificadas
de modo a permitir que elas sejam
executadas de forma adequada e
considerando aspectos como 0 prazo,
custos, qualidade, seguranca,
desempenho e outras condicionantes.
Um planejamento bem realizado

oferece inlmeras vantagens a equipe
de projetos (SAMPAIO, 2008).

Segundo o Instituto Brasileiro de
Coaching - IBC (2012) o planejamento é util
tanto para projetos de curto, médio e longo
prazo, independentemente de seu objetivo,
0 importante é determinar o foco, tracar os
caminhos (metas) e programar em quanto

tempo isto ocorrerd. Outro aspecto

importante é avaliar o futuro, pois para
cada acdo que se planeja e se coloca em
pratica no presente refletira consequéncias
boas ou ruins no futuro.

No processo de coaching cabe
utilizar ferramentas apropriadas a um
planejamento, qualquer instrumento cabe
desde que bem dominado pelo coachee.
Como é inerente em todo o planejamento,
a descricdo de todas as etapas no papel,
faz com que a visualizagdo seja mais facil,
evitando assim possiveis falhas. A
utiizagdo da ferramenta ajudard a
economizar tempo e dinheiro e atender
muito bem a qualquer &rea de acdo do
profissional, tanto no mercado e como na
vida pessoal. O planejamento é muito
importante no processo e deve abargar
todos os campos de vida do coachee,
possibilitanto haménia e sincronicidade
entre estes, o que trara uma concordancia
e produtividade incriveis no desempenho.

No mundo em que vivemos a
palavra da vez é tempo, e nem sempre
temos tempo para dar atencdo necessaria
as coisas, como também, as pessoas que
classificamos como importantes em nossas
vidas. Quando deixamos algum aspecto
mais importante do que outros tomar a
maior parte do tempo que temos,
causamos uma desequilibrio em nossa

vida.

O coaching executivo  possui
algumas diferencas em relacdo a outros
recursos também aplicados para o
desenvolvimento das competéncias e
habilidades dos individuos, bem como em

uma evolucdo de liderancas mais fortes



nas empresas, tudo isto adequados para
cada momento da organizacao.

Vale esclarecer de maneira clara
tais conceitos, como: counseling, mentoring

e assessment, que também sao

intervencdes que podem ajudar no
desenvolvimento dos aspectos
mencionados acima, quando conduzidas
com uma metodologia adequada, trazem

resultados significativos.

COACHING
Foco na atividade

Geralmente de curto prazo
avidainteira

Feedback explicito

Desenvolvimento de habilidades

Direcionado pelo coach
mentorado

Mostra onde esta errado

MENTORING

Foco no progresso

Feedback intuitive

Desenvolvimento de capacidades

Direcionado pelo mentor ou

Ajuda na escolha das alternativas

COUNSELLING

Foco na carreira

Geralmente de longo prazo, as vezes  Geralmente de curto a médio prazo

Feedback pontual

Desenvolvimento de diretrizes e sua
manutengao

Direcionado pelo counsellor

Analisa problemas e agdes pontuais

Fonte: Mentoring, Couselling, Coaching... e ainda tem o Feedback! — (GASPAR, 2012).

Counseling: envolve a andlise das
caracteristicas pessoais e do perfil
profissional para o desenvolvimento de um
plano de carreira ou tomada de deciséo,
gerando assim, efetivamente um plano
pessoal ou plano de carreira. O foco deste
conceito estqd diretamente ligado ao
autoconhecimento do individuo. Como nos
coloca Boog: “Instrumento que serve para
apontar, entender e corrigir problemas
detectados na performance dos
colaboradores, com abordagem pontual,
baseada em comunicacdo, escuta ativa e
direcionamento para solugao” (BOOG,
2002, p. 82). Na otica de Bloch (2012)
counseling estd vinculado a um processo
decisorio sobre a carreira, plano pessoal ou
mudanca profissional, tudo que envolva o
individuo como sendo a pega fundamental
para a mudanca. No coaching este
conceito é utilizado em uma das etapas do
processo, visto que para 0

desenvolvimento do ser dentro de um

contexto maior de vida e carreira €
necessario o autoconhecimento.

Coaching Executivo: esta ligado
ao contexto corporativo, visa desenvolver
competéncias, habilidades e
comportamentos latentes e ndo latentes no
individuo, contribuindo para o}
autoconhecimento a partir da reflexdo o
que atende perfeitamente as necessidades
do presente, contribuindo para a evolucéo
do ser e o crescimento da empresa.

Mentoring: é o papel desenvolvido
por um especialista ou um profissional mais
experiente que passa seus conhecimentos
de vida profissional aos  outros,
proporcionando ajuda em determinados
assuntos de sua area, de maneira mais
ampla o] mentoring foca no
desenvolvimento global do individuo em
longo prazo.

Assessment: ferramenta utilizada
no desenvolvimento do ser, inclusive no

processo de coaching e counseling.




Consiste em uma ferramenta de avaliagédo
pessoal que auxilia nos momentos de
reflexéo.

Diferenciar claramente o exercicio
do coaching executivo com as demais
atividades “aparentemente” semelhantes
como a consultoria e a terapia €

fundamental, pois diversos profissionais

sérios no ramo do coaching sofrem com o
ndo entendimento das organizacdes
perante as diferencas e semelhancas entre
as atividades. Com o objetivo de propiciar
melhor inteleccdo, podemos recorrer aos
referenciais apresentados por Gaspar

(2012) no gréfico que segue:

% Focado no futuro

1 Trabalha desempenho
individual em contexto
empresarial

i Ajuda o executivo a
descobrir caminho préprio

CONSULTORIA

Fonte: O que um coach pode fazer por vocé? - Harvard Business Review - Jan 2009

Fonte: Consultoria, Coaching, Terapia? Qual é mesmo a diferen¢ga? (GASPAR, 2011).

Consultoria: como ja vimos o
coaching executivo visa a reflexdo e o
autoconhecimento do proprio cliente, que
com a ajuda do coach aprimora seu
desempenho profissional. Segundo Bloch
(2012) o foco do consultor é elaborar um
diagndstico mais amplo das situacbes e
propor acbes especificas para cada fato
ocorrido, trazendo resultados diretos para a
organizagdo e ndo apenas para o individuo,
de forma geral na consultoria espera-se um
direcionamento, recomendacdes e até
mesmo a implantacdo de um sistema para
a mudanca.

Terapia: segundo Bloch (2012)

foca nos processos inconscientes, dando

atencdo ao consciente, atuando em
gquestdes existenciais, em aspectos que
muitas vezes encontra-se no inconsciente
do ser humano e que podem ser
trabalhados pelo préprio para beneficio
particular, sendo considerado
complementar para 0 processo de
autoconhecimento do individuo. A terapia
também é peca fundamental para o
entendimento do profissional de coaching,
visto que o coach deve também ter em sua
formagdo ou um profundo conhecimento
sobre o comportamento humano.

Como o Executive Coaching foca
no desenvolvimento das competéncias e

habilidades do profissional, visando alinhar



a satisfacdo das necessidades da
organizacdo com as da carreira do
colaborador, mesmo se tratando de um
processo flexivel é fundamental que ele
possua uma estrutura basica, para que nao
se perca o foco, evitando a diminuicdo de
sua efetividade.

Sao utilizadas varias metodologias
na pratica do coaching, pois cada
profissional verificara qual é o melhor
método para cada tipo de situacdo e
cliente. A base de todos 0s processos
utilizados é que cada mudanca s6 ocorrera
de dentro para fora, ou seja, é necessério
gue o individuo em primeiro momento
desenvolva o autoconhecimento, para em
seguida dar continuidade na evolugéo
comportamental através do coaching.
(2012) €
fundamental seguir uma estrutura bésica

Segundo Bloch

predefinida para que o0 coach e seu
coachee ndo se percam no decorrer do
processo, chegando desta forma aos
resultados esperados, é através de uma
dindmica progressiva que a reflexdo vai
sendo trabalhada de forma eficaz a
desenvolver em cada encontro patamares
diferente na consciéncia do profissional.
Nesta etapa o entendimento das
necessidades e expectativas dos
envolvidos diretamente no processo, bem
como O contexto que a organizagdo
vivencia é fundamental para verificar se o
coaching é a ferramenta ideal para tal
etapa ou os problemas identificados s&o
somente questdes organizacionais. Na
Otica de Bloch (2012) o coaching ¢é
recomendado a pessoas as quais a
instituicBo aposta e deseja investir no
desenvolvimento profissional, para isto
definir  aspectos como: resultados

esperados e entender claramente as

necessidades do individuo e da
organizacdo fazem parte do diagnéstico,
gerando assim um ‘“contrato psicoldgico”,
qgue nada mais €é do que o
comprometimento das partes envolvidas.
No contrato psicolégico é acordado
com o individuo e a organizacdo o objetivo
do processo, a metodologia, as etapas, o
papel de cada um, suas expectativas, os
resultados esperados e o ponto principal no
processo de coaching, o papel do executivo
e sua dedicacdo para o0 seu
desenvolvimento comportamental.
As fases do processo sdo discutidas por
Bloch (2012) da forma descrita a seguir

vejamos:

Fase 1: Comprometimento

Devemos refor¢ar que 0 processo
de coaching s6 vai apresentar o0s
resultados desejados se existir um
comprometimento do coachee com o
processo, para isto, € importante
considerar alguns aspectos que se
relacionam com o desenvolvimento pessoal
e profissional: compreender as
competéncias e suas caracteristicas
individuais, interesses, valores, forcas para
0 crescimento e 0s gaps a serem atingidos,
nada mais é que visualizar o contexto atual
e poder refletir sobre o hoje. Realizar uma
autobiografia fard& com que o coachee
possa identificar e refletir os principais fatos
da sua vida pessoal e profissional que o
levaram a ser quem ele é hoje.
Identificando as suas competéncias (pontos
fortes),as suas caracteristicas pessoais
(seu modo de ser e seus pontos fortes e
fracos), seus interesses e valores (0 que
realmente tem importancia para o individuo

em nivel pessoal e profissional) e as



percepcdes dos stakeholders (opinides
daqueles que convivem com o coachee em
seu ambiente profissional, €é neste
momento que o coach traz ao individuo
outra percepcdo de como suas aches
interferem no contexto da organizacdo e
Como 0s outros o enxergam), os resultados
obtidos nessa fase, fortalecerdo o

comprometimento e reflexdo do coachee.

Fase 2. Elaboracdo do Plano de
Acéo

Primeiramente é necessario
interligar as informagdes da fase anterior,
tracando os objetivos, estabelecendo os

gaps existentes e apos isto descrever

(o]

plano de agdo. A visdo de futuro é
essencial nesta etapa, pois é aqui que o
individuo estabelece as agbes que o
levardo para a direcdo certa, alcancando
seu modelo de felicidade no aspecto de
trabalho é importante ressaltar que neste
projeto evitar os conflitos com aspectos
importantes, como a vida familiar, saude e
estabilidade financeira sdo importantes.

O plano de agédo de curto prazo
devera conter foco, ou seja, no maximo trés
aspectos que o0 coachee desenvolvera
neste periodo, sua viabilidade, “on the job”:
(acdes concretas e realizaveis que fardo
com qgue o executivo se desenvolva),
mentor (para cada aspecto trabalhado é
importante o feedback de profissionais
mais experientes neste ponto) e avaliacdo
(formas de acompanhamento e avaliagéo,
gue ird4 verificar o desenvolvimento do
coachee), finalizam com o consenso entre

a chefia sobre o plano.

Fase 3: Acdo e Acompanhamento

Essa fase envolve as sessdes
periddicas de coaching, na qual o
acompanhamento da execucéo do plano de
acdo e a andlise de situagfes diarias sao
desenvolvidos, a comunicacdo entre o
coach e coachee é fundamental. E neste
momento que novas habilidades e
competéncias poderdo ser desenvolvidas,
além da analise do comportamento do
executivo e como suas acdes revelam
novas percepcbes sobre sua postura
perante aos outras pessoas, é neste
momento que os reajustes sao feitos, pois
para se alcancar objetivos predefinidos
anteriormente é necessario seguir o melhor
caminho, mesmo que para issO seja

necessario algumas mudangas.

Fase 4: Resultados

No momento de formalizar a medicdo dos
resultados é necesséario verificar se foi
definido com clareza, na fase de
diagnoéstico, o que se esperava do
processo de coaching. Verificar as a¢bes e
0s instrumentos escolhidos para a
medicdo, lembrando que convém citar que
uma forma bastante aplicada pelos
profissionais para verificar os resultados
alcancados ¢é “a comparagdo das
expectativas iniciais dos clientes” (coachee
e organizacdo) com os resultados obtidos

no final do processo.



Apesar do Executive coaching ser
utilizado constantemente nas organizacdes
como sendo uma ferramenta para o
da do

podemos tal

desenvolvimento performance

colaborador, citar que
processo descrito pode ser feito de duas
formas: individual e em equipe.

O Coaching individual, na qual o
processo € personalizado atende um
individuo por vez. O coaching atende em

equipe, o que beneficia muitos funcionarios

da empresa ao mesmo tempo. Essa forma
contribui para a fortificacdo do trabalho da
equipe e melhora o entrosamento entre 0s
niveis hierarquicos que se relacionam
neste processo de desempenho gerencial.
Clutterbuck  (2008)

através de um quadro explicativo, as mais

apresenta

relevantes diferencas entre o coaching

individual e coaching de equipe:

ASPECTO

COACHING INDIVIDUAL

COACHING DE EQUIPE

reparacd | Um “esquema” completo de
o] diretrizes preparado pelo RH
sempre ajuda (0 que a
organizacdo espera, a
logistica, o fechamento, o que
é e nao ¢é coaching,
monitoramento etc.). Na
pratica, isso ndo costuma
acontecer, mas 0S processos
de um bom coach podem, as
vezes, compensar a auséncia
dessas diretrizes.

A preparacdo e um conjunto de diretrizes sdo
mais importantes. E  essencial montar
claramente a cena para que o lider e os
individuos da equipe saibam por que o coaching
€ necessario, por que tem de ser absorvido com
0 tempo e por que esta relacionado a uma clara
e Obvia necessidade da empresa.
Demonstracdes convictas de apoio dos escaldes
superiores da administracdo também ajudam.
Sem isso, a equipe fica longe de poder
aproveitar o processo de coaching e pode ser
impossivel ajuda-la a fazer avancos realmente
significativos.

Z

Essa e uma parte
relativamente objetiva e direta
do processo habitual de
coaching. Eventuais
mudancas podem ser
facilmente incorporadas
durante o desenrolar do
processo, se necessario.

Estabele-
cimento
de metas

E preciso identificar onde a equipe esta e para
onde pretende ir, coletivamente. (As equipes
geralmente pedem ajuda sobre problemas
especificos e ndo para seu desenvolvimento
como um todo). E preciso delinear para a equipe
um escopo mais estreito de questdes a serem
discutidas, por isso ajuda muitos participantes a
passarem de um estagio para o seguinte.

O chefe do coach deve estar
envolvido, e o ideal é que isso
ocorra por meio de reunifes
triplas no inicio, e em
intervalos subsequentes; ele
também deverd dar feedback
e encorajar 0s membros da
equipe conforme as mudancas
s&o postas em prética.

Lideres

O lider deve ser discretamente trabalhado no
coaching em termos de suas interagbes com a
equipe, desde o comeco até o fim do processo.
O coach deve cuidar o tempo todo para nao
substituir o lider.

Dindmica | O coach tem oportunidades
limtadas de atuar na
modelagem de
comportamentos e técnicas
(mas pode  fazer isso

eventualmente).

O coach tem mais oportunidade de mostrar os
comportamentos desejados para os membros da
equipe. A psicologia da tomada de decisdes em
equipe (pensamento grupal, evitacdo de
conflitos, questdes culturais etc.) torna mais
dificil para a equipe reconhecer a necessidade
de mudar sua abordagem ou seu ponto de vista




coletivo.

Atividade | Desenvolver metas, definir o | As mesmas atividades, mas muito mais
S do | plano de acdo exigido, | necessaria € sua habilidade como facilitador
coach desenvolver as habilidades | para envolver todos os membros da equipe, lidar
necessarias, dar apoio e | conflitos, resumir os varios pontos de vista um
desafiar, dar feedback, | maior nimero de vezes (cada pessoa ouve 0s
oferecer outros pontos de | comentarios num certo momento).
vista, lidar com 0
encerramento.
Habilidad | Forte capacidade de empatiae | O coach precisa ser capaz de processar
es do | socializagdo € indispensavel, | rapidamente muitas informag¢des, num nivel

coach equilibrada com saber desafiar | mais macro, observando a dindmica interpessoal
de modo apropriado. | e intragrupal, além da que existe entre o coach e
Sensibilidade altamente | o grupo. Uma capacidade muito Obvia de
sintonizada e capacidade de | observacdo pode néo ajudar, pois gera uma
observagéo também ajudam. sobrecarga de informacdes para o coach, que

perde sua eficiéncia.
Fonte: Coaching Eficazz Como orientar sua equipe para potencializar resultados -

(CLUTTERBUCK, 2008, p. 112, 113 e 114).

Como o processo de coaching é
bastante flexivel, sua utilizacdo pode se dar
das duas formas, contribuindo para o
desenvolvimento individual ou da equipe.
Eles promove um aumento no indice de
motivacdo. Aumenta o desempenho e

comprometimento dos profissionais
envolvidos no processo organizacional.
Apesar dos grandes questionamentos
feitos pelos gestores dos mais variados
segmentos sobre a real relevancia do
coaching no mundo corporativo, dados
levantados por diversas pesquisas feitas no
Brasil e pelo mundo, mostram de forma
muito clara os resultados obtidos apds a
utilizacdo do processo de coaching pelos
gestores e o0 no

que  agregou

desenvolvimento corporativo das
empresas.

Segundo Ribeiro (2012), diversos
estudos buscam calcular com exatiddo os
retornos sobre o investimento de um
programa de executive coaching, estimam
que para U$ 120 mil délares de valor para
um processo de coaching que custo U$ 20
mil dolares (60% dos executivos possuiam

niveis organizacionais de vice-presidente e

30

dolares).

% recebiam acima de U$ 200 mil

A Bristol University apontou que
88% das organizacdes no Reino Unido
utiizam ou ja utilizaram o coaching em
de
na

Seus processos desenvolvimento

comportamental, Inside  Business
Channel revela que 70% das empresas
australianas contratam coaches,
beneficiando-se desta metodologia.

No

recentemente feita pela PUC Campinas e

Brasil uma pesquisa
publicada na revista Vocé S/A, revelou que
entre 10 executivos que passaram pelo
processo de coaching, obtiveram os
seguintes resultados: 100% aperfeicoaram
a capacidade de ouvir, 80% melhoraram a
flexibilidade, 80% aprenderam a aceitar
melhor as mudancas e 70% evoluiu a
capacidade de se relacionarem. O jornal
Folha de S&o Paulo também apresentou
dados relevantes de executivos que
passaram pelo processo de coaching, 90%
melhoram sua produtividade, 80% se
mostraram mais aberto as mudancas
organizacionais ocorridas constantemente
nas empresas que desenvolvem suas

atividades profissionais e 70% conseguiram




melhorar o ambiente e o relacionamento no
trabalho.

No Public Personnel Management
Journal (2001), ap6s pesquisa concluiu se
que executivos que participam somente de
treinamentos gerenciais aumentaram em
22,4% sua produtividade, porém aqueles
executivos que apés o treinamento
gerencial tiveram coaching aumentaram
88% sua produtividade. Nos estudos
realizados pela Fast Company,
apresentaram que 43% dos CEO’s e 71%
dos altos executivos ja tiveram uma
parceria com um coach, nesta mesma
pesquisa foi revelado que 63% das
organizactes possuem planos de
desenvolver ou aumentar a utilizagdo do
coaching nos préximos 5 anos e mais 92%
dos lideres que trabalharam com coach
planejam continuar ou voltar com este tipo
de parceria. Estudo feito pela Manchester
Inc. mostrou que a média do retorno de
investimento em trabalhos de Executive
Coaching é de 5,7 vezes o valor inicial
investido no processo, resultando em
melhorias significativas nas organizacdes
como: 22% no aumento dos lucros e 39%
na melhoria na satisfacdo dos clientes. A
Revista Fortune 500 publicou um estudo
com 100 executivos que mostrou que o0
coaching é uma ferramenta que quintuplica
o valor investido, produzindo um ROI
(Retorno Sobre Investimento) de 529%.

Entende-se que o coaching traz
resultados evidentes e por muitas vezes
estes resultados ndo séo visiveis a olho nu.
As estatisticas mostram de forma clara,
gque o processo de coaching é uma
ferramenta para o desenvolvimento do
comportamento humano nas organizactes
empresarias, desenvolvendo as

competéncias e habilidades dos individuos

e elevando os lucros da empresa,
melhorando o ambiente organizacional

como um todo.

Apés percorrer um longo processo
de aprendizado sobre a ferramenta
denominada coaching, revendo sua
historia, bem como seus vieses no mundo
corporativo e na vida dos profissionais,
além dos beneficios decorrentes deste
processo para as organizacdes e para 0s
individuos que aceitam participar com
comprometimento deste processo.

Apesar da ferramenta ser muito
julgada ainda pelos gestores, antes mesmo
de ser esclarecida e utilizada como auxiliar
no processo de desenvolvimento
comportamental dos profissionais dentro e
fora do ambiente corporativo, ela possui um
papel fundamental como uma atividade que
contribui para a evolugéo do
autoconhecimento e da reflexdo, tornando
cada ser responsavel por suas proéprias
escolhas e capazes de tornar possiveis
metas antes negligenciadas por falta de
foco e agbes determinadas para atingi-las.

Mesmo trazendo vantagens
significativas para ambas as partes, ja
apresentadas pelas pesquisas nacionais e
mundiais sobre esta ferramenta de gestao
de pessoas, fazem necessarias sua
legalizacdo e fiscalizacdo, pois somente
desta forma deixaram de tratar este método
como apenas mais um modismo dos
tempos atuais.

Conclui-se que o coaching traz
beneficios mensuraveis as organizacfes e
para os individuos, porém como qualquer
ferramenta de desenvolvimento das

competéncias e habilidades do capital



humano dentro e fora do ambiente
profissional, devemos possuir a
preocupagdo com 0 comprometimento
tanto dos coach (profissionais de
coaching), cochee (cliente) e as
organizacbes, para que as metas
predefinidas sejam alcancadas de forma a
contribuir com todas as partes envolvidas e

ndo apenas para uma ou duas partes.
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