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RESUMO

Encarado como um processo inovador no ambito da lideranca e das praticas profissionais, 0
Coaching busca promover o desenvolvimento humano em muitos nichos de atuagdo, ao
utilizar ferramentas multidisciplinares de estudos de variadas areas. No campo da
Administracdo, sobretudo relacionado a gestdo de pessoas, enfatizando o desenvolvimento
dos individuos no contexto gerencial, e observando a necessidade de maior embasamento
tedrico na area de coaching, tem-se que este artigo buscou compreender a efetividade deste
processo a partir da percepcdo de gestores paraibanos. A pesquisa se caracteriza como
qualitativa, utilizando-se como instrumento de coleta de dados a entrevista, e aplicado roteiro
semiestruturado, contendo questdes com vistas ao alcance dos objetivos definidos. Foram
coletados dados na narrativa de seis empreendedores (trés coachs e trés coachees. A
categorizacdo foi utilizada para anélise dos dados que resultaram na identificacdo de algumas
caracteristicas principais para a efetividade do processo de coaching, sendo elas fatores-chave
para seu éxito e qualidade. Assim, como resultados, destacam-se 0 comprometimento do
coachee, a seriedade do profissional, a definigéo e clareza dos objetivos tracados, a presenga
da pratica reflexiva durante o processo, o desenvolvimento da inteligéncia emocional e da
lideranca, o alcance dos resultados esperados e a possibilidade de engajamento entre as
equipes nas organizacGes, como sendo os fatores-chave que podem contribuir para a
efetividade do coaching.

Palavras-Chave: Coaching; Gestdo de pessoas; Desenvolvimento humano; Efetividade.
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1 Introducéo

O coaching que, para alguns tedricos € uma metodologia, e para outros uma pratica de
orientacéo profissional, tem crescido gradativamente alcangcando pessoas que desejam atingir
um objetivo especifico na vida, seja no ambito organizacional ou individual, como por
exemplo: elevar sua performance, mudar algum aspecto comportamental, desenvolver novas
competéncias, mudanca organizacional, desenvolvimento de carreira, entre outros.

Embora seja uma préatica crescente que tem sugerido beneficios para aqueles que
participam do processo (chamados de coachees), como por exemplo, o aumento da
produtividade, a melhoria da qualidade de vida e da performance, gestdo do tempo, entre
outros, o coaching ainda ndo é uma profissdo regulamentada. Contudo, existem institui¢cGes
nacionais e internacionais que oferecem certificacGes através de treinamentos para pessoas
que objetivam desenvolver uma carreira como Coach. O que acontece é que, nos EUA e
Europa o coaching é mais conhecido e desenvolvido, ja no Brasil, ele esta presente em parcela
menor, mas seu crescimento tem sido bastante consideravel.

No entanto, apesar de todo esse desenvolvimento, ainda existe a necessidade de
defini¢cdes congruentes na literatura (CAMPQOS; PINTO, 2012, p. 10), bem como um maior
embasamento tedrico quanto as técnicas e ferramentas utilizadas, sobretudo no Brasil, pois as
pesquisas apontam que a producdo cientifica nacional é bem menor que internacionalmente.
Esta necessidade de esclarecimento quanto ao objetivo do processo de coaching bem como a
avaliacdo de sua efetividade através das técnicas empregadas pelos Coachs justificam a
realizacdo do presente artigo, que encontra no coaching um campo propicio para estudo uma
vez que é uma area em crescimento. Torna-se necessaria a eficiente aplicacdo do processo
pelos profissionais certificados evitando que haja uma banalizacdo desta pratica que, em sua
esséncia, possui tanto significado e aplicabilidade.

De forma a atender a necessidade de que haja um maior embasamento teorico na area
de coaching, sobretudo quanto a sua aplicacdo em profissionais gestores, ja que grande parte
das pessoas que procuram um coach atuam em cargos de gestdo, o presente artigo é
importante pois identifica no préprio relato de pessoas diretamente ligadas ao coaching (seja
o profissional atuante na area ou 0 gestor que participou como coachee) a percepc¢do de cada
uma delas quanto & experiéncia vivenciada com o processo, como também em relacdo a
contribuicdo do coaching para a pratica da gestéo.

Assim, surge o interesse em compreender o seguinte: Qual a efetividade do coaching a
partir da percepcdo de gestores que participaram do processo e dos que sdo profissionais da
area? A partir disto é propicio destacar que o objetivo geral da presente pesquisa é: Identificar
a efetividade do coaching a partir da percepcdo de gestores que participaram do processo e
dos que sdo profissionais da &rea. E, como objetivos especificos busca-se: identificar as
razdes que levaram os gestores ao processo de coaching; analisar o relato da experiéncia
vivida por cada gestor; e, apontar as caracteristicas que comprovam a efetividade do processo
na vida profissional dos mesmos.

2 Referencial Teorico
O significado da palavra coach (do hungaro — kocsi — meio de transporte) provém

inicialmente da ideia de um veiculo (carruagem) que era utilizado para transportar uma pessoa
de um lugar para outro, trazendo a ideia de travessia ao processo de coaching, referindo-se
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posteriormente a ideia de tutor, guia ou treinador (CAMPOS; PINTO, 2012). Mas, além
destes significados, esse processo é bem mais amplo do que sugere a simples tradugdo da
palavra, pois utiliza diversas ferramentas e pode ser aplicado em diferentes nichos.

“O profissional de coaching atua como um estimulador externo que desperta o
potencial interno de outras pessoas” (CLUTTERBUCK, 2008, p. 11). Ou seja, ele utiliza
ferramentas viaveis para trabalhar o desenvolvimento do potencial das pessoas, fazendo com
que elas encontrem meios possiveis de alcancar determinado resultado. Assim, a funcdo do
coach esta em “[...] ajudar o coachee a se ajudar” (LANDSBERG, 2015) correspondendo a
uma interacdo dinamica, nunca dando respostas, mas fornecendo meios pelos quais o coachee
tire suas proprias conclusdes e trabalhe em direcdo ao seu objetivo que deve ser pré-
estabelecido. Por isso, desde o inicio do processo, o cliente deve estar comprometido para que
0 coaching realmente tenha eficécia trazendo os beneficios que se espera.

Uma questdo importante esta relacionada a distancia entre o processo de coaching e o
objetivo alcancado. Em algumas pesquisas em torno da tematica questiona-se a eficacia do
processo quanto ao periodo até o resultado esperado ser atingido. Isso porque a pratica de
coaching requer um inicio, meio e fim. Ou seja, sdo realizadas sessfes que duram um certo
periodo de tempo, onde em cada sessdo o profissional aplica ferramentas viaveis para cada
cliente. A escolha das ferramentas se da a partir da percepcao que o coach possui quanto ao
diagnostico que atribui ao seu coachee, apos ter identificado o que pode ser relevante na
aplicacdo do processo.

O coaching apresenta especificacdes e diferentes nichos em que pode ser aplicado,
tornando clara a multiplicidade de aspectos presentes na area, mesmo que seja um campo de
conhecimento em formacdo (CAMPOS; PINTO, 2012, p. 02). Assim, ele é uma préatica
bastante comprometida com o desenvolvimento do coachee, destacando a importancia de que
0 processo seja aplicado em fungdo dos objetivos de cada cliente.

O profissional coach € entdo aquele que acredita no potencial do seu coachee e planeja
instrumentos necessarios para proporcionar o desenvolvimento do mesmo tendo como meta o
alcance de determinado resultado que seja desejado pelo cliente. Nisso, é perceptivel a ideia
de que o coach proporciona a aprendizagem ao seu cliente, pois promove a reflexdo dele
quanto as suas habilidades, oportunidades de melhoria, proposito de vida e afins. E, a partir
do momento em que o profissional aplica as ferramentas, o coachee ja pode desenvolver a
aprendizagem por meio das possiveis acdes que ele mesmo sugere como meios de se chegar
aos resultados.

Vale destacar que “[...] somos mais que uma ‘bolota’, que contém dentro de si todo
potencial para ser um ‘carvalho’ magnifico. O ser humano precisa de incentivo e de objetivos
para alcancar, no entanto a qualidade do ‘carvalho’ j& faz parte da natureza humana” (MELO;
BASTOS; BIZARRIA, 2015, p. 06). Ou seja, o processo de coaching conduz a pessoa a
refletir sobre ela mesma, de forma que ela saiba como chegar ao seu objetivo de maneira
planejada e estratégica. Assim, cabe a seguinte defini¢do de coaching:

Coaching é um processo que contribui para que as pessoas € 0S Qrupos se
transformem, reflitam a respeito de sua visdo de mundo, de seus valores e crengas,
aprofundem sua aprendizagem, incorporem novas habilidades e capacidades,
expandam sua prontiddo para agir de forma coerente e eficaz (KRAUSZ, 2007, p.
27).
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Destaca-se ainda que, ndo existe formacdo especifica na area de coaching, e sim
treinamentos oferecidos por institui¢cdes certificadoras e especializadas no processo, uma vez
que a atividade ndo possui regulamentacdo, mas estd em andamento (BATISTA; CANCADO,
2017, p. 29). Existem institui¢des, aqui no Brasil, que oferecem certificados internacionais, de
grande credibilidade, pois os cursos ofertados apresentam uma metodologia baseada na
pratica de coaching de outros paises, que sdo mais desenvolvidos no assunto.

Deve-se, entretanto, considerar que nem todo aquele que se diz coach realmente tem o
perfil/competéncia para atuacdo. Isso porque a palavra coach também pode significar uma
competéncia que o gestor/lider atual deve possuir. Em virtude da competitividade das
empresas no contexto atual, existem inimeros objetivos a serem alcancados por cada equipe
que compde as diversas organizagdes, sendo necessario que os lideres possam aplicar praticas
que colaborem no desenvolvimento das pessoas e da equipe como um todo de forma a
promover o alcance dos resultados empresariais. Assim, compreendendo as competéncias que
sdo levadas em consideracdo para uma pessoa em cargos de gestdo, o termo coach também
esta relacionado a um estilo de lideranca (o estilo coaching), sendo o lider um facilitador da
aprendizagem de seus liderados numa organizacio (ARAUJO; FERREIRA, 2009, p. 12).

De acordo com Noro; Stiiker; Oliveira (2015, p. 07), “os gerentes eficazes estdo sendo
chamados de coaches, ao invés de lideres, pois espera-se que eles fornecam instrucdes,
orientacdo, direcdo, aconselhamento, estimulo e incentivo para ajudar as pessoas a melhorar
seu desempenho no trabalho”. Aqui trata-se 0 coach como uma competéncia ou habilidade a
mais que um lider deve ter, tratando-se de uma nova roupagem para o gerente atual diante do
contexto de competitividade global. Nota-se a subjetividade do termo abrindo uma série de
lacunas a serem preenchidas no campo cientifico que contribuam para o0 embasamento teorico.

3 Procedimentos Metodoldgicos

O estudo se classifica como uma pesquisa de campo, exploratéria e de natureza
qualitativa. Considera-se como pesquisa de campo, pois a investigacdo requer a coleta e
analise de dados significativos presentes na narrativa de pessoas ligadas ao tema. Ela é
exploratoria porque pretende investigar a area de coaching que, como mencionado no topico
anterior, tem apresentado a necessidade de mais estudos que possam comprovar a efetividade
desta pratica, observando a maneira como ela tem sido difundida, como também sua relacédo
com a préatica da gestdo.

Quanto a natureza qualitativa, foram identificados significados relevantes sobre o
assunto, a partir do relato da experiéncia de gestores diretamente ligados a area de coaching,
mais especificamente coachs e coachees. Assim, a pesquisa se enquadra num universo de 6
(seis) pessoas entrevistadas, sendo que metade sdo profissionais da area de coaching que tém
experiéncia com gestdo de empresas, e a outra metade sdo gestores que participaram de
processos de coaching (clientes).

A entrevista com roteiro semiestruturado foi o instrumento de coleta de dados
identificado como sendo o0 mais vidvel para este estudo, pois através de pequenos topicos é
possivel conduzir a entrevista de forma a obter informac6es Gteis para a pesquisa, onde no
desenrolar da conversa com cada entrevistado foram adicionadas perguntas importantes que
proporcionaram maiores esclarecimentos em torno da tematica. O roteiro da entrevista contém
em sua estrutura 5 (cinco) topicos que orientam o desenvolvimento da entrevista. Cada topico
incluido propds seguir uma ordem logica promovendo o livre discurso do entrevistado de
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forma tranquila, respeitando o tempo e disposi¢cdo de cada individuo, e podendo ser
acrescentados no decorrer da entrevista outros topicos/questdes que puderam favorecer um
melhor esclarecimento acerca do assunto.

A tabulacdo dos dados se deu por meio da gravacdo do audio de cada entrevista
realizada, e ap0s essa etapa foi feita a transcricdo das mesmas. A partir disso, a analise de
discurso foi o método selecionado para analisar os dados tabulados, pois esta promove a
identificacdo de significados relevantes na narrativa de cada entrevistado de forma a observar,
através dos relatos, informagdes importantes que atendem aos objetivos da pesquisa.

A Categorizacdo foi o recurso utilizado para a analise de discurso dos participantes da
presente pesquisa. Definir categorias de analise contribui para a organizacdo dos dados
coletados de forma a separa-los em uma forma ldgica, sendo possivel atribuir significados
para cada dado relevante para o estudo, como também perceber 0s momentos em que 0s
dados se relacionam ou se complementam. Dessa forma, percebe-se que eles se comunicam e
apresentam forte ligagdo com o universo teérico da pesquisa.

As categorias de analise foram definidas a partir do roteiro de entrevista
semiestruturado, apos a etapa de coleta e tabulacdo dos dados, tendo sido possivel perceber
pontos discutidos na entrevista que se aproximam dos objetivos da pesquisa, e dessa forma
fornecem uma sequéncia de tdpicos fundamentais que se interligam entre si e contribuem para
a identificacdo de caracteristicas que comprovam a efetividade do processo de coaching na
vida profissional de gestores.

Assim, os procedimentos metodoldgicos escolhidos para a pesquisa de campo estdo
em conformidade com os objetivos do estudo definidos, tornando plausivel o alcance dos
resultados que se espera de maneira que promovam a validade da pesquisa. A pesquisa
ocorreu num universo de 6 (seis) participantes, sendo 3 (trés) gestores que atuam e/ou fizeram
alguma formacdo na &rea de coaching, chamados coachs; e 3 (trés) gestores que participaram
de processos de coaching, como coachees. A identidade dos entrevistados bem como das
empresas citadas por eles, devem ser preservadas, porém é possivel apresentar um pouco a
respeito da trajetéria profissional de cada um, pois também serd relevante para o
entendimento dos resultados da pesquisa.

4 Analise dos Resultados

Foram atribuidas 5 (cinco) categorias de andlise dos dados coletados. Séo elas:
Clareza do processo, Caracteristicas do coach, Razdes para fazer coaching, Pontos criticos e
Relevancia do processo. Segue nos itens seguintes a discussao dos resultados a partir de cada
categoria que é analisada a fim de satisfazer os objetivos da pesquisa.

4.1 Clareza do processo

Esta categoria de analise diz respeito as defini¢des do processo de coaching, a partir
daquilo que os participantes tém conhecimento diante da prdpria experiéncia vivenciada por
eles. Assim, esta categoria envolve os dados que sdo importantes para compreender se 0sS
gestores entrevistados enxergam realmente o que é o processo de coaching, identificando a
relevancia disso para o alcance dos resultados.

Alocam-se nesta secdo os dados a respeito das diferencas do coaching com outras
praticas como 0 mentoring e a terapia. Tudo isso pertence a categoria “Clareza do Processo”
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pois foi possivel notar que tanto as definicdes, como as diferencas entre outras praticas
fornecem subsidio para o entendimento do processo de coaching, sendo esta compreensdo
acerca do assunto fundamental para a efetividade das sessoes.

O relato dos participantes apresentou certa consisténcia acerca do tema, aproximando-
se dos conceitos tedricos quanto a esséncia do processo de coaching. Neste ponto, cabe
destacar o que fala o0 Coach 2: “O que eu acho mais interessante no coaching € quando existe
um poder transformador, de vocé chegar num estagio e sair em outro estagio”. E o Coach 3
diz que: “[...] o processo de coaching ajuda muito nisso também, a vocé perceber aonde vocé
estd, perceber o que o meio espera de vocé, e vocé se adequar e atingir 0 que precisa ser
atingido”. Considerando o que diz Campos e Pinto (2012, p. 03) acerca da origem da palavra
e dos beneficios dessa prética, de fato, o termo coaching traz a ideia de percurso, estagio
inicial e estagio desejado, objetivos a serem alcangados, transformacéao.

Partindo da ideia originaria da palavra e avancando neste conceito, vale ressaltar o que
0 Coachee 2 pdde explanar na entrevista: “O coaching, nada mais é do que, te dar ferramentas
para que vocé possa desenvolver capacidades que vocé ja tem ou que vocé € fraco”. Destaca-
se, na fala do participante, os termos: “dar ferramentas” e “desenvolver capacidades”,
trazendo a ideia de que o processo utiliza ferramentas que promovam o desenvolvimento
profissional do coachee.

O coaching muitas vezes é confundido com outras praticas como por exemplo, 0
mentoring. Alguns autores explicam que existem diferencas entre cada um deles. De acordo
com Silva (2010) o mentoring (ou mentoria) estd relacionado ao compartilhamento de
experiéncias, ja o coaching estd associado ao comprometimento para atingir metas. O Coach
2 confirma: “O mentor precisa ter passado por aquilo ali; o coach, ndo necessariamente”. Os
autores Ecard et al. (2016, p. 513) explicam que o0 mentor tem o papel de mostrar o caminho
para que o coachee siga, ja 0 coach por sua vez apenas estimula o aprendizado pessoal do
coachee direcionado para a conguista de metas. Aproximando-se do entendimento dos autores,
0 Coach 1 diz que: “[...] o mentor iria [...] mostrar a solugdo, o como fazer, a partir da
experiéncia”.

Entender isso € um fator importante para que o objetivo do processo seja alcancado,
pois nem todas as pessoas estdo aptas para passar por sessdes de coaching, e por ndo estarem
bem esclarecidas sobre o assunto podem nédo obter resultado nenhum porque na verdade nao
era de coaching que elas precisavam. “Os resultados do coaching sdo sempre especificos e 0
coach ndo precisa ser especialista no problema do coachee. O cliente é o especialista. O coach
facilita o processo no qual o coachee desenvolve ¢ programa suas proprias solugdes” (MELO;
BASTOS; BIZARRIA, 2015, p. 6). E 0 que continua explicando o Coach 2: “[...] quem vai
numa sessdo tem que estar pronto. Eu falo por experiéncia propria. De ter prestado algumas
sessOes, e elas ndo estavam prontas para o coaching, estavam mais pra mentoria, eles queriam
respostas e eu nao podia dar a resposta”. Ainda sobre a aptidao exigida ao cliente, sugerindo
que o processo de coaching é algo bastante especifico, ndo se tratando de terapia, mas que
ainda pode gerar confuséo entre estes termos, um dos gestores entrevistados diz o seguinte:

Coaching nao é terapia, mas é terapéutico. [...] tem algumas pessoas que ja da para
ver que é depressdo, outras, um excesso muito grande de ansiedade. Algumas
pessoas até algo sintomatico, enfim... E ai eu digo, de forma muito delicada, que a
pessoa ndo esté apta para passar por um processo de coaching. Se por acaso ela ta,
eu digo que ela esta apta. Eu até brinco dizendo pra pessoa, que ela nem sabia se
tinha que estar apto ou ndo pra passar por um processo de coaching. [...] Se a pessoa
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tiver algum problema psicoldgico e for passar por um processo de coaching, pode
ser muito conflituoso. Porque vai muito de tirar o melhor da pessoa, mas ela nao
consegue... ai vira um pandeménio (Coach 1).

Outro aspecto conceitual torna-se relevante neste processo: a pratica reflexiva, que
estd bastante presente nas sessfes de coaching. No trecho a seguir, 0 Coachee 1 destaca a
importancia da reflexdo que gera a¢ao durante o processo: “Se eu foco faturar x reais por ano,
a pergunta é: O que eu posso fazer para faturar x reais por ano? E a gente vai listando
pequenas acdes que vai nos levar a isso, e de acdo em agdo, a gente chega 1a”. Ou seja, o
coachee é direcionado a tomar consciéncia de si mesmo, sobre o estagio em que se encontra e
o que pode ser feito para que atinja o estagio desejado. Logo, “a pratica reflexiva propde-se a
promover aprendizados e mudancas a partir da agdo, num processo de tomada de consciéncia
que envolve observacdo distanciada e dialogo: um conjunto que encontra um ambiente
favoravel no espaco de coaching” (REIS, 2013, p. 44).

Assim, o0 processo de coaching envolve também o comprometimento do cliente. Isto €,
conforme o coachee se compromete com cada acdo sugerida por ele mesmo apo6s a reflexdo
do seu estagio inicial e objetivo final, esta acdo por sua vez promove aprendizado gerando 0s
resultados esperados. Considerando tudo isso, acontece basicamente um ciclo de pelo menos
5 (cinco) etapas em cada sessao e ao final de todo o processo de coaching. As etapas sdo as
seguintes: autoconhecimento, reflexdo, determinacdo dos objetivos, motivacdo e
acompanhamento. Isto é explicado a seguir por um dos gestores com experiéncia na area:

Existe um escopo a ser realizado durante um processo de coaching. [...] Primeiro,
autoconhecimento. Gerar autoconhecimento, porque quanto mais a gente se conhece,
mais a gente observa fatores que sdo relevantes pra mudanca que a gente ta
querendo. [...] depois vem a reflexdo, eu provocar em vocé a reflexdo sobre esse
autoconhecimento. Quando vocé reflete sobre isso, vocé traca um objetivo pra
melhorar aqueles aspectos que vocé verificou no autoconhecimento e vocé refletiu.
Dai vem a motivacdo, como vocé se motivar pra realizar. [...] Depois da motivacao
vem o acompanhamento. Eu preciso saber se as coisas estdo indo bem, saber como
foi colocar em prética, se vocé conseguiu, quais foram as dificuldades que vocé
encontrou. [...] E depois do acompanhamento vem uma nova rodada, como se fosse
um ciclo mesmo. (Coach 3).

A respeito disso, ¢ importante mencionar que “Coaching é um processo que contribui
para que as pessoas e 0s grupos se transformem, reflitam a respeito de sua visdo de mundo, de
seus valores e crencas, aprofundem sua aprendizagem, incorporem novas habilidades e
capacidades, expandam sua prontiddo para agir de forma coerente e eficaz” (KRAUSZ, 2007,
p. 27). Isso foi algo que ficou claro também na fala de uma das gestoras participantes da
entrevista:

Coaching é comprometimento, é acdo! Entdo eu estava comprometida a fazer todas
as agBes. Quando a gente combinava, porque é uma combinacao, ele ndo manda e eu
obedeco, é uma combinacdo. Se isso fizer sentido pra mim eu vou executar. E tudo o
gue eu executava, eu ia colhendo os resultados (Coachee 3).

Ter clareza do que se trata este termo “coaching” é um dos fatores que gera o
comprometimento do cliente, pois, entendendo a utilidade do processo, ele associa 0s seus
objetivos profissionais a pratica do coaching, gerando assim as razdes pelas quais o cliente
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decide participar efetivamente das sessdes a ponto de alcancar as metas estabelecidas por ele.
Torna-se importante que o coach elabore um plano estratégico para o seu cliente, pois isso 0
ajudara no alcance dos objetivos (CAMPOS; PINTO, 2012). E o que o Coach 1 menciona na
entrevista: “E trabalhar de forma produtiva direcionada para um objetivo, um foco que vocé
tem. Se nao tiver um foco também, nao adianta de nada”.

4.2 Caracteristicas do coach

Esta categoria aborda os aspectos mais importantes a respeito da postura do coach,
Seus papeis principais no processo, percepcado sobre os coachees, bem como a respeito da
aplicacdo das ferramentas. A partir da experiéncia vivenciada pelos gestores, foi possivel
observar pontos convergentes nesta categoria de analise. Cada ponto analisado dentro desta
categoria permite a compreensdo acerca de fatores-chave para a efetividade do processo de
coaching.

De acordo com os estudos de Whitmore (2012, p. 17), o trabalho de um profissional
coach esta relacionado a liberar o potencial de uma pessoa a fim de que seu desempenho seja
maximizado de forma que ela aprenda sem que o coach precise ensina-la. Ou seja, 0 coach
contribui com o desenvolvimento do potencial das pessoas, primeiramente fazendo com que
ela tenha consciéncia disso e, assim possa desenvolver-se para melhorar seu desempenho.
Além disso, uma das caracteristicas principais do coach é que o trabalho dele deve ser em
torno de perguntas direcionadas ao seu coachee. Isso foi mencionado pela maioria dos
participantes nas entrevistas, mas ficou bastante claro na seguinte fala:

Eu costumo dizer que uma das premissas basicas do coach é ouvir na esséncia. [...]
O coaching trabalha muito com a Resposta em vocé, s6 falta vocé realmente ter
inteligéncia pra que vocé utilize isso ao seu favor. Ele ndo te da respostas, ele te da
perguntas (Coach 2).

A respeito disso, a bibliografia sobre o assunto explica que o coaching trata-se de um
didlogo que possui o estilo socratico, com a presenca de das ferramentas de perguntas abertas,
escuta ativa, sinteses, bem como, reflexdo, para o autoconhecimento e aprendizado do
coachee / cliente” (PASSMORE; FILLERY-TRAVIS, 2011). Esta metodologia envolve entdo
0 uso de ferramentas identificadas pelo coach que tornem possivel este dialogo entre coach-
coachee fazendo com que o participante do processo descubra nele mesmo as respostas que
devem lhe conduzir ao resultado esperado, de forma mais eficaz. Um dos gestores
entrevistados traz um dado interessante sobre isso logo mais abaixo. Vale considerar que ndo
foi mencionado pelo gestor a fonte desta informacéo, porém o que ele afirma possui grande
significado para a compreenséo acerca do assunto.

Tem uma pesquisa que diz que ha, de 80 a 90% de chance de vocé fazer aquilo que
vocé mesmo fala, que vocé gera. Se vocé tiver muita credibilidade em mim e eu
falar o que vocé tem que fazer, a chance é de 40 a 60% que vocé faca aquilo. [...]
mesmo tendo a resposta, mas eu prefiro estimular a pessoa a descobrir (Coach 1).

Sendo assim, na escolha das ferramentas, o coach precisa estar atento a necessidade
do seu cliente, de modo que utilize a ferramenta adequada para determinada sesséo,
considerando que os resultados sdo sempre especificos e que as inimeras ferramentas
aplicadas na &rea de coaching tém fundamento teérico na Administracdo, Psicologia positiva
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e Neurociéncia (MELO; BASTOS; BIZARRIA, 2015, p. 07) demonstrando assim o aspecto
da multidisciplinaridade presente neste processo. Logo, ao se tratar de ferramentas, é valido o
que disse o Coachee 2: “Cada ferramenta era usada num determinado momento. [...] acho que
ela foi muito feliz na escolha das ferramentas. Porque eu acho que o que diferencia os coaches,
¢ saber entregar as ferramentas pra cada tipo de pessoa”. No mais, todos demonstraram
satisfacdo quanto a aplicacdo das ferramentas, e os gestores/coaches apresentaram em seus
relatos consideraces sobre essa multidisciplinaridade do coaching, valendo destacar os
seguintes trechos da entrevista:

Por isso que tem que ter a Neurociéncia, Psicologia e Administracdo junto.
Neurociéncia porque vocé comeca a entender como a Programacdo Neurolinguistica
trabalha. E a biblia do PNL é esse livro aqui de Anthony Robbins, fantastico! Na
Psicologia tem Gardner, com a teoria das Mdltiplas Inteligéncias. E a Administracao,
varios autores que eu costumo ler (Coach 1).

E complementando esse aspecto da multidisciplinaridade no processo, umas das
gestoras cita algumas ferramentas aplicadas no coaching que sdo advindas das Ciéncias
Humanas, como a Administracéo e a Psicologia, confirmando o que afirma Batista e Cancado
(2017, p. 26) quando trata 0 coaching como um processo multidisciplinar. Segue abaixo a
narrativa da gestora:

Tém umas bem parecidas com a area de gestdo. Por exemplo, a Andlise SWOT,
5W2H (plano de acdo), tem uma da RODA DA VIDA, que a gente ja faz quando
estuda Gardner, Goleman, os campos da tua inteligéncia. Para mim, todas sdo bem
interessantes, se vocé souber aplica-las. [...] todas soaram positivo. Inclusive, tem
umas que eu uso até hoje, algumas com frequéncia (Coach 2).

Outro ponto importante a considerar é que as formacdes do profissional de coaching
sejam vivenciadas por ele antes que 0 mesmo atue na area, pois isso Ihe fornece subsidio para
ajudar no desenvolvimento de outras pessoas. Dessa forma, novamente verifica-se a presenca
da pratica reflexiva neste processo, pois facilita o aprendizado promovendo a mudanca a
partir da acdo (REIS, 2013). E o que fica claro na fala do entrevistado:

Para que vocé faga coaching com outra pessoa, € necessario que vocé tenha
vivenciado esse processo de mudanca também. [...] Todas as formacdes foram
vivenciais, fazendo com que a gente realmente observe pontos de melhoria na gente,
pois s6 assim a gente consegue ajudar outras pessoas (Coach 3).

Apesar de que na esséncia do processo de coaching, o coach ndo necessite ser
especialista no problema do cliente, dados relevantes foram coletados nas entrevistas,
demonstrando que a experiéncia na area de negocios e gestdo e/ou na area de psicologia pode
definir a expertise profissional do coach. A respeito disso, vale destacar o que diz o Coachee
3: “O meu objetivo era profissional. E como o meu coach também tinha uma experiéncia
profissional de gestao, ele conseguiu me ajudar”. Assim, quando se pode agregar a expertise
do profissional do ramo de gestdo, por exemplo, com a sua experiéncia em processos de
coaching, pode-se gerar mais credibilidade e assertividade ao processo, ja que o coach podera
identificar melhor as ferramentas necessarias para cada processo, sem que a esséncia do
trabalho do coach seja comprometida. Notoriamente este fato é verificado na seguinte fala do
entrevistado:
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Tenho experiéncia vivencial, por ter sido gerente por muitos anos, pude trabalhar em
grandes empresas... E tenho o coaching, com oito certificacbes em coaching e
experiéncias também, atuando em processos individuais e de grupo. I1sso me da um
diferencial no mercado para atuar de forma muito mais assertiva. [...] entdo sdo
varias certificacfes que me da um leque de possibilidades de atuacdo nas empresas.
Eu consigo ter uma visdo muito mais ampla das necessidades que as empresas tém
quando elas me procuram (Coach 3).

Percebendo as caracteristicas principais do perfil e trabalho do profissional de
coaching, é possivel notar a importancia de considerar este ponto na decisdo pelo processo
como também na escolha do profissional, pois isto pode ser relevante para a efetividade das
sessoes.

4.3 Razles para fazer coaching

Nesta categoria estdo presentes narrativas dos participantes quanto as razdes que 0s
levaram ao processo de coaching. Foi verificada uma certa singularidade neste ponto, pois
todos apresentaram objetivos profissionais. Vale destaca-los e discuti-los, pois, apesar da
singularidade, tais razdes os levaram a trabalhar aspectos de sua vida pessoal que
influenciaram na vida profissional.

Um dos coachees que participou da entrevista declarou que procurou o coaching “pra
ver essa questdo da vida profissional. Mas na conversa ele viu que precisava primeiro
trabalhar a vida pessoal” (Coachee 1). O segundo participante disse o seguinte: “o meu foco
era trabalho, profissional. Proatividade, capacidade de se organizar, gerar metas proprias,
pessoais, dentro do trabalho...” (Coachee 2). A terceira coachee entrevistada também explicou
que “queria muito melhorar o resultado, em tudo, familiar, profissional...” (Coachee 3). Com
isso, € possivel notar que todos 0s coachees entrevistados tinham anseios profissionais, mas
também a nivel pessoal, e assim optaram pelo Life Coaching, que caracteriza um dos diversos
nichos da area de coaching (MELO; BASTOS; BIZARRIA, 2015, p. 07) e é considerado
mais profundo quando comparado aos demais (ECARD et al., 2016, p. 515).

Analisando as afirmativas dos coaches participantes da entrevista, nota-se 0 aspecto
carreira bastante forte quando se tratando das razfes que os motivaram ao coaching, que no
caso deles, puderam vivenciar as sessdes dentro das formagGes, tanto aplicando as
ferramentas a outras pessoas, como tambem sendo coachees permitindo que 0S Seus
formadores/coaches as aplicassem a eles. Conforme Ecard et al. (2016), “o processo de Life
Coaching influencia no desenvolvimento de carreira do coachee”. Sobre este aspecto vale
destacar a narrativa do primeiro gestor participante da entrevista:

Existe uma depressdo pds-viagem, todo mundo que viaja em intercambio quando
volta vé uma realidade diferente, ai eu comecei a passar por uma crise sobre o que
eu tava fazendo, se era isso mesmo... E foi quando minha mae falou do Coaching.
[...] eu apliquei as ferramentas, eu fiz, eu destravei isso, tive esses insights [...] e foi
isso que me fez acreditar a comegar a trabalhar com isso, porque eu era cético em
relagdo ao coaching (Coach 1).

Ou seja, o entrevistado havia passado por uma crise de identidade profissional, e viu
no coaching um meio para que pudesse decidir se seguiria sua carreira como administrador de
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empresas, ou se mudaria de area profissional. A segunda participante também demonstrou
razBes proximas ao aspecto carreira profissional, ou busca por aperfeigoamento, informando o
seguinte:

Primeiro foi por curiosidade, depois porque, (na época que trabalhava em banco), eu
tinha feito uma formacdo em PNL, que eu ganhei de presente, Programacdo
Neolinguistica. E tem muita coisa de PNL também no coaching. Ai eu quis
aperfeicoar isso, e ter ferramentas para primeiro me autoconhecer e depois conhecer
outras pessoas, e saber lidar melhor com isso. Ja que eu lido com o publico o tempo
todo, entdo seria mais uma ferramenta, mais uma estratégia (Coach 2).

Por sua vez, o terceiro gestor entrevistado buscou na area de coaching uma maneira
atil de promover o engajamento das pessoas no ambito organizacional, tornando possivel
identificar razbes mais direcionadas para a gestdo de pessoas. Quanto a esse aspecto, tem-se a
narrativa do gestor:

O que me levou ao coaching foi realmente isso... ver uma forma de aplicacdo
mesmo do meu trabalho: como fazer as pessoas realizarem o que precisa ser feito, de
melhorar essa abordagem mais incisiva. [...] quando eu comecei a implementar o
coaching, foi com esse intuito de melhorar a assertividade para que as pessoas se
engajassem mais, na medida em que elas comecam a observar a importancia de
entender qual o seu propdsito na vida, inclusive, e se esse propdsito de vida esta
relacionado com os propdsitos da organizagdo (Coach 3).

Logo, entender quais as razdes/anseios que levam as pessoas (nesta pesquisa, 0S
gestores) a fazerem o processo de coaching é importante pois, isto também esté relacionado a
contribuicdo que o coaching pode trazer, de forma que se alcance os resultados esperados.

4.4 Pontos Criticos

Na categoria Pontos Criticos estdo alocados os pontos de melhoria ou tido como
pontos negativos (para alguns gestores) acerca do processo de coaching. Assim, estdo
presentes nesta categoria aspectos como a falta de clareza de alguns a respeito do trabalho do
coach; o investimento que é alto e impacta na expectativa do cliente sobre a entrega que €é
feita; a formacdo e experiéncia do profissional coach, sua seriedade com o processo e atuacdo
na area; a preocupacao a respeito da forma como o coaching tem sido difundido, podendo
ocasionar a banalizacdo do processo; e o comprometimento do coachee, que interfere
diretamente na efetividade do processo.

Quanto a falta de clareza do termo coaching, um dos gestores revela: “O mesmo nome
que eu tenho, 0 nome do cara que faz crossfit, um educador fisico, tem coach também. Enté&o,
as pessoas ainda ndo entendem que Coaching é uma metodologia criada, tem comego, meio e
fim” (Coach 1). Nisso, encontra-se a incongruéncia nas defini¢cdes acerca do tema, pois ainda
existe certa confusdo entre o trabalho do coach e profissionais de outras areas (CAMPOS;
PINTO, 2012).

A ligacdo entre a falta de clareza em torno do coaching e o investimento neste
processo, sendo ele alto, pode impactar negativamente no cliente ou até ser considerada uma
ameaca para 0 mercado de coaching. Isso foi verificado na entrevista da maioria dos
participantes, valendo destacar a seguinte narrativa que sintetiza de forma breve este ponto
critico:
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O custo ¢ bem alto. Entdo, para quem ndo conhece, para quem nao esta pronto...][...]
eu ndo vejo isso como um ponto negativo, mas como uma ameaga para 0 mercado
de coaching. Porque os cursos de formacdo de coaching sdo muito caros, surreal. E
nem tem muitos aqui. A maioria dos cursos, 0s de niveis maiores, sdo em S&o Paulo
ou fora do Brasil... e ¢ muito caro. Entdo, o investimento para vocé se formar com
uma boa capacitagdo ¢ bem alta. E a confianga também... porque tem VArios por ai,
mas que presta... entdo, ele ndo pode cobrar barato, porque acaba ndo valendo a
pena (Coachee 3).

Assim, quando o coachee ndo tem clareza sobre o reconhecimento das suas
necessidades de mudanca, nem a clareza dos beneficios que o coaching pode trazer (RAMOS;
SOUZA, 2012, p. 90), o custo do investimento pode parecer elevado, e de fato é, porém,
considerando que o profissional tenha experiéncia na area, € 0 coachee esteja realmente
comprometido com o processo, consegue-se ter bom éxito de forma que isso gere a satisfacdo
ao cliente. Agora, caso 0 coachee ndo esteja apto ao processo e o profissional ndo tenha
experiéncia na area, o coaching nao consegue provocar uma mudanca consideravel na vida do
cliente, e ainda pode ocasionar a baixa credibilidade ao processo, pois o cliente ndo satisfeito
com 0 servico ndo se sente motivado a divulgar o coaching de forma positiva. E o que um dos
gestores afirma: “Coaching ndo serve para todo mundo. SO serve para quem realmente ta
querendo. [...] Porque a pessoa pode sair falando que ndo funciona, que nao deu certo, que
coaching ndo presta. Na verdade, ela ndo conseguiu se encarar, nao esteve disposta. Ai para
ela ndo funcionou” (Coach 3).

Em relacdo a formacao e experiéncia do profissional coach e a preocupacdo acerca da
banalizacdo do processo, vale mencionar o que diz um dos participantes da entrevista quando
cita os pontos negativos que visualiza na area:

O que eu tenho medo é que pra o cara ser um coach, faz um curso de 3 dias e ja fala
que é coach e vai trabalhar. Eu tenho medo disso com relagdao ao processo... pode
ser que ele “caia na lama”, seja banalizado, as pessoas percam credibilidade. [...]
porque em todo canto tem um agora, e eu ndo sei se esse pessoal é bom (Coachee 2).

Complementando a citacdo do entrevistado anterior, pode-se verificar outra narrativa
também em relacdo a este ponto critico, que ajuda na anélise desta categoria. Segue abaixo:

O que acontece muito por ai sdo formacgdes que existem, de um nivel ndo bom, um
nivel baixo, e que dizem: Olha, agora vocé é coach, pode ir la trabalhar com as
pessoas. Eu fiz formacBes em grandes instituicdes. E a gente sabe que 95% das
pessoas ndo vao atuar como coach profissional. Dessas 5 que se lancam como coach
profissional, poucas conseguem dar continuidade. [...] ndo é s6 pedir pra pessoa
responder um auto teste e perguntar o que ela achou desse teste. Ndo é tdo simples
assim o coaching. Entdo, a parte negativa que eu vejo é muita gente se langando no
mercado como coach profissional, e na verdade, estd acabando com o nome do
coaching. [...] E ai, as pessoas que ndo tém uma experiéncia legal termina
propagando que ndo funciona, ou que nao presta (Coach 3).

Dessa forma, nota-se a importancia de novas pesquisas, para que o coaching ndo
somente se desenvolva, mas que seu crescimento, a maneira como é aplicado e comunicado as
pessoas, € a formalizacdo dos profissionais do ramo, ndo se distanciem da esséncia do
processo de coaching. Nessa perspectiva, se ndo existir uma consistente fundamentacdo
tedrica e pesquisa empirica acerca do tema, o coaching executivo corre o risco de ser mais
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uma tendéncia passageira, 0 chamado modismo, assim, se nao possuir evidéncias nao possuira
defensores para sua causa (FELDMAN E LANKAU, 2005). Com isso, é possivel considerar
0s pontos criticos como pontos de melhoria na aplicabilidade do processo, de maneira que a
efetividade do coaching seja alcangada satisfatoriamente.

4.5 Relevancia do processo

Aqui foram abordadas as considera¢Oes dos gestores quanto a aspectos que, na Visao
deles, fornecem relevancia ao processo de coaching. Todos os aspectos citados nesta
categoria ttm como base os resultados refletidos por eles, acerca das formagdes vivenciadas,
experiéncia na area e/ou a participacdo em processos de coaching. Assim, compreende esta
categoria a aplicabilidade do processo no meio organizacional, o desenvolvimento da
lideranca nas organizacdes, o aumento do desempenho e ganhos na vida pessoal e profissional.
Percebe-se que tais aspectos se comunicam entre si, e se aproximam do que foi identificado
por alguns tedricos que tratam dos inumeros beneficios associados a essa pratica. Como por
exemplo: a melhoria da performance e o desenvolvimento de equipes no ambiente
organizacional (WHITMORE, 2012, p. 174).

O primeiro gestor entrevistado considerou aspectos relevantes para o ambiente
organizacional exemplificando a aplicabilidade do processo na Gestdo de Recursos Humanos
da empresa a qual ele atuava como gestor:

Comecei a aplicar essa parte de RH na empresa focado em resultado. Eu deixei de
dizer para os meus funcionarios o que tinham que fazer. [...] essa é a principal
contribui¢do que um gestor pode ter com o coaching. De achar que tem que resolver
tudo, e com uma pergunta vocé destrava uma pessoa, faz com que aquela pessoa que
as vezes ndo tem um certo grau intelectual pode desenvolver. [...] Daqui a um tempo
toda empresa vai ter que ter um coach la dentro. [...] Entéo vai ser como o “6leo da
engrenagem” (Coach 1).

Segundo Goldsmith, Lyons e Freas (2003, p. 188), o coaching pode ser associado a
ideia do “poder dentro” das pessoas, de forma que o lider coach consegue facilitar o
desenvolvimento do seu subordinado, ndo mais considerando a questao do “poder sobre” ele,
mas focado nos resultados positivos que a pessoa pode desenvolver dentro da organizagéo.

Alguns autores até consideram o coaching como sendo uma pratica de recursos
humanos, correspondendo assim a aplicabilidade dentro das organizacGes (BATISTA;
CANCADO, 2017), fato este que se encontra bastante presente no relato do seguinte gestor:

O lider coach é exatamente esse cara que conhece cada aspecto das pessoas. [...]
vocé comeca a perceber o quanto elas sdo diferentes, em que nivel. E ai, vocé
consegue se comunicar com elas. [...] vocé pode também observar que aquela pessoa
esta no lugar errado, ndo serve pra fazer aquilo, porque nédo é aquilo que ela gosta de
fazer. E ai ndo adianta vocé ficar forcando a barra, porque ndo vai sair nada, porque
ela ndo tem aquele perfil, ou ndo descobriu ainda esse potencial que ela tem pra
realizar. Cabe ao lider coach criar essa condigdo pra ela se observar melhor. O lider
gue ndo tem essa visdo, que ndo estd afim de fazer isso, ele vai sempre achar que a
pessoa € preguicosa, é lenta, ndo presta atencdo. E na verdade, talvez aquela funcao
ndo cabe nela. Observar o beneficio que tem nessa parte de gestdo é exatamente isso:
observar melhor se as pessoas estdo nos lugares certos. Inclusive nas empresas
certas (Coach 3).
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Dessa forma, identifica-se a contribuicdo do coaching para a Gestdo de Recursos
Humanos, entre outros aspectos, possibilitando que haja uma melhor alocacdo destes recursos,
como também promovendo o engajamento entre os individuos de uma mesma equipe. Este
engajamento, sendo orientado para a inovacao, apresenta dois aspectos importantes para o seu
entendimento. Sdo eles: o aspecto cognitivo e 0 emocional. Assim, 0 engajamento esta
relacionado a perfeita identidade entre as metas pessoais de cada membro da equipe e as
metas da organizacdo (GOLEMAN, 2001).

Na pratica gerencial, um dos coachees mencionou a relevancia do coaching, citando as
mudancas adquiridas a partir do processo. Segue abaixo:

Ouvir os meus pares, melhorar a comunicacéo, fazer uma gestdo participativa, onde
todo mundo dé sua opinido [...] Acho que o ouvir, deixar as pessoas participarem,
foi 0 que mais mudou. Assim, a visdo macro do trabalho, a visdo de que todos tém
importancia no processo, que todos podem ser importantes. [...] I1sso foi, no ponto de
vista de equipe, o0 que mudou (Coachee 2).

Tratando-se do fazer uma gestdo participativa, € visto que as pessoas sdo consideradas
como um dos ativos mais importantes para 0 desempenho organizacional, necessitando que
elas atuem de forma inovadora dentro das organizacdes (MELO; BASTOS; BIZARRIA,
2015), e para isso 0 coaching participa efetivamente do processo de aprendizagem do lider
inovador, para que ele possa atuar de maneira mais assertiva a promover o engajamento e
criatividade da sua equipe. Nisso, torna-se relevante o que diz a participante:

O meu relacionamento com os pares melhorou muito, entdo eu sou uma pessoa de
grande influéncia hoje na empresa. O meu relacionamento com a minha gestora
mudou completamente. [...] eu tenho a confianca da minha equipe, eu aprendi a ter
uma linguagem mais efetiva com a minha equipe, ndo deixar de cobrar, mas de uma
forma mais humana e direta, porque no curso também eu aprendi muito a trabalhar
Rapport, a bloquear todos os lados e estar ali s6 com a pessoa pra entender 0 mundo
dela (Coachee 3).

“A psicologia desenvolveu os conceitos de inteligéncia emocional e o coaching
utiliza-se dos estudos das competéncias emocionais e sociais como ferramenta para o
desenvolvimento humano” (MELO; BASTOS; BIZARRIA, 2015, p. 07). Assim, o processo
de coaching estimula a Inteligéncia Emocional nos individuos, de forma que contribui nos
relacionamentos interpessoais promovendo o aprimoramento destas competéncias tidas como
socioemocionais que possuem importancia no desenvolvimento da pratica da lideranca nas
organizagfes. Em sua narrativa, uma das coaches cita o desenvolvimento da inteligéncia
emocional como sendo um dos beneficios que sdo adquiridos no coaching. Afirma ela:

Eu aplico mais em sala de aula, e em consultorias que eu dou. Como eu dou
instrutoria e consultoria, querendo ou ndo quando vocé sabe lidar melhor com as
pessoas, que o coaching traz muito isso, de inteligéncia emocional, relacionamento
interpessoal, e as proprias ferramentas de tempo, de gestdo (Coach 2).

O desenvolvimento da IE é entdo trabalhado a nivel pessoal, porém € um dos quesitos
que repercute resultados também a nivel profissional, sobretudo no que se diz respeito ao
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relacionamento interpessoal, como foi destacado no paragrafo anterior, e € verificado também
na fala do gestor:

Comeca de um ponto fora do meu trabalho, meu temperamento, como eu falo com
as pessoas, como me comunico, como ¢ minha reagdo... Eu era extremamente
explosivo, impaciente, inflexivel... [...] e isso me atrapalhava as vezes no meu
trabalho, meu lidar com as pessoas. [...] o trabalho que foi feito no coaching
repercutiu no meu relacionamento com os clientes (Coachee 2).

Em todas as entrevistas realizadas p6de-se observar os diversos ganhos que 0s
participantes adquiriram através dos processos de coaching. Desde metas pessoais, como por
exemplo, o Coachee 2 que alcangou a meta de correr uma maratona tendo sido surpreendido
pois conseguiu correr duas; a organizacionais, este mesmo gestor que observou a sua empresa
triplicar as vendas do periodo, ou ainda, a Coachee 3 que ganhou o prémio de melhor gerente
de setor da sua empresa na regido da Paraiba e Rio Grande do Norte, tendo sido uma grande
conquista para ela. Assim, € possivel afirmar que, dentre as caracteristicas citadas
anteriormente quanto a busca pela efetividade do coaching, todos os gestores demonstraram
ter obtido resultados relevantes no processo de coaching.

5 Consideracdes Finais

O coaching, de fato, tem sido uma pratica cada vez mais conhecida pelas pessoas,
alcancando um espaco muito importante no meio organizacional, por gestores e profissionais
que encontram na metodologia deste processo “um campo proficuo para pesquisas”
(BATISTA; CANCADO, 2017, p. 25) por se observar que é possivel por meio de cada
ferramenta deste processo, alcancar determinados objetivos, sejam eles a nivel pessoal ou
organizacional.

Atraveés desta pesquisa pdde-se notar as caracteristicas principais que contribuem para
a efetividade do processo de coaching, a luz do referencial tedrico e tendo analisado as
entrevistas com atencéo a cada termo utilizado pelos gestores participantes das entrevistas. O
fato de ter escolhido duas categorias de gestores, 3 coaches e 3 coachees) foi relevante para
que houvesse em varios momentos da analise o confronto entre as consideragfes citadas por
cada um deles. Assim, foi possivel observar as similaridades entre as respostas dos individuos
e 0s aspectos menos citados por eles, identificando-os como de menor relevancia para a
efetividade do processo.

Alguns respondentes foram bem mais especificos e densos no assunto, os coaches,
pois todos os trés vivenciaram o processo dentro de formacg6es especificas sobre a area de
coaching, contribuindo dessa maneira para o melhor esclarecimento de alguns termos citados
pelos coachees, s6 que de forma mais simplificada. Essa contribuicdo dos gestores coaches,
foi interessante para o desenvolvimento da pesquisa, pois nisto pode-se verificar que todos
eles entendem o que é o processo de coaching, alguns aplicando mais na area organizacional,
outros voltados para a area pessoal. Contudo, no que se refere a esséncia do processo de
coaching, todos apresentaram narrativas proximas das definicdes teoricas. Isto também se
aplica a importancia atribuida por eles a melhor utilizacdo das ferramentas no processo, bem
como o olhar atento para o coachee, quanto a sua aptidao as sessdes de coaching.

Quanto as diferencas do coaching para com outras praticas como as que foram citadas,
0 mentoring e a propria terapia, em sua esséncia, foi possivel verificar que existe um
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entendimento tedrico (acerca da literatura sobre o assunto), porém ainda podendo surgir
incongruéncia nestes termos, principalmente em relagdo ao entendimento dos coachees a
respeito destas praticas. Neste quesito € necessario que o coach certifique-se quanto a
necessidade real do cliente, ou seja, quanto a sua aptidao ao processo.

O comprometimento do coachee foi identificado como um aspecto relevante para a
efetividade do processo, tanto quanto a experiéncia do profissional de coaching, pois, sem que
0 coachee esteja realmente comprometido com 0s seus objetivos em cada sessdo, 0 processo
como um todo ndo sera eficaz, tende ao fracasso. Assim também o profissional que nédo
conduzir o processo com seriedade, ndo promove absolutamente nenhuma mudanca na vida
do seu cliente.

Estes dois aspectos podem ocasionar a banalizacdo do processo de coaching, sendo
destacado como um ponto critico, pois como esta &rea ainda ndo foi regulamentada como
profissio (CAMPOS; STOROPOLI, 2015, p. 27), € preciso estar muito atento aos
profissionais que aplicam o processo de coaching, de modo que ndo haja distancia da esséncia
do processo com a realidade aplicada por eles.

As razdes que levam ao processo de coaching podem ser diversas, pelos variados
nichos em que se aplica o processo, contudo pode-se engloba-los dentro de razBes pessoais,
profissionais ou a nivel organizacional, de acordo com os dados analisados em confronto com
a teoria proposta. E, como menciona um dos gestores: “A efetividade do processo se da por
esse objetivo alcangado” (Coach 3). Com bastante atencdo nesta afirmativa, analisando-se as
narrativas dos gestores, foi possivel verificar que em todos houveram objetivos alcangados,
cada um dentro do espaco de tempo das sessdes ou logo apds as sessdes. Entre a maioria,
destacou-se a questdo da rapidez nos resultados.

Assim, atendendo ao objetivo geral desta pesquisa, pode-se chegar a algumas
caracteristicas que comprovam a efetividade do processo de coaching. Sdo elas: o
comprometimento do coachee, a seriedade do profissional, a definicéo e clareza dos objetivos
tracados, a presenca da préatica reflexiva durante todo o processo, o desenvolvimento da
inteligéncia emocional, o desenvolvimento da lideranca, o alcance dos resultados esperados
como também a possibilidade de engajamento de equipes nas organizacoes.

A partir deste estudo espera-se que a area de coaching encontre ainda mais
pesquisadores que procurem analisar o processo de coaching na pratica, a partir da
observacdo, de maneira que issO possa gerar um maior esclarecimento em torno das
defini¢cbes sobre esta metodologia, que tem crescido bastante, mas que ainda encontra
questdes a serem respondidas e analisadas, tornando possivel a observacdo como um meio
relevante para esta discusséo.
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