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O PROCESSO DE COACHING EXECUTIVO E EMPRESARIAL:
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RESUMO: Coaching é uma palavra de origem inglesa, que quer dizer “treinador”. Este termo vem sendo
utilizado para uma atuagdo com executivos e empresas, provendo conhecimentos, conduzindo os
participantes ao aprendizado e lhes proporcionando uma interacado de descobertas de potencialidades e de
habilidades. Desta forma, o Coaching contribui para resultados mais rapidos e com maior qualidade, além
do descobrimento de novos talentos humanos. Os objetivos desta pesquisa foram: compreender o que é e
como funciona o processo de coaching executivo e/ou empresarial e verificar o que os gestores, com
formagéo em Psicologia ou ndo, conhecem e percebem sobre o tema. Trata-se de um estudo de natureza
qualitativa. A coleta de dados foi realizada através de um roteiro de entrevista semi-estruturada elaborada
pelos proprios pesquisadores. A pesquisa se desenvolveu com uma amostra de 4 profissionais que ocupam
cargos de gestdo em organizacdes da cidade de Maringd, sendo que 3 profissionais sdo formados em
Psicologia e 1 com outra formagédo. Os dados obtidos foram analisados qualitativamente segundo Bardin
(2002) e separados em seis categorias de analise: desenvolvimento das potencialidades; formagao e
experiéncia; visao sistémica do processo e conhecimento; tomada de decisdes; as vantagens do processo e
gestao do equilibrio pessoal e profissional. Os profissionais de modo geral concordaram que o foco do
coach € desenvolver potencialidades, sendo primordial ndo s6 a formacao, mas também a experiéncia e
conhecimento. Contudo, houve divergéncia de opinides entre psicélogos e profissionais de outra formacao
quanto a gestéo de equilibrio pessoal e profissional e as vantagens do processo.

PALAVRAS-CHAVE: Coach; Desenvolvimento de pessoas; Percepc¢des de coaching.

1 INTRODUGAO

Coaching € uma palavra de origem inglesa com diversos significados, tendo em
vista que apareceu no final do século XX, com a globalizagdo onde se difundiu a
preocupagdo com o auto-desenvolvimento profissional e espiritual. Segundo Krausz
(2007) Coaching é uma atividade profissional em construgdo, uma arte que exige sutileza
de quem a pratica e técnicas amparadas na expansdao do conhecimento cientifico,
particularmente do comportamento humano, dos processos de aprendizagem e do
conjunto de fatores socioculturais que atuam num determinado contexto. Para Araujo
(1999), coaching trata-se de uma lideranga refinada, que ao se concentrar no
desenvolvimento de pessoas, fortalece o capital humano das organizagdes para enfrentar
mudang¢as com maior agilidade, ou seja, o treinador esta trabalhando com uma melhor
ferramenta para desenvolver profissionais que ndo sabem totalmente do que sao
capazes. O coaching lidera ensinando, agregando valor humano, reconhecendo o
potencial do outro, descobrindo os talentos humanos e desenvolvendo as pessoas. O
coaching surge como uma op¢ao de insercao e atuagcio do psicélogo organizacional e do
trabalho nas organizagcbes, orientando pessoas que ocupam cargos de lideranga. O
coaching constitui-se como um campo de trabalho em desenvolvimento (ASCAMA, 2004).
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Os psicélogos atuando nesta emergente atividade de coaching, mas precisam esforgar-se
em promover o entendimento do coaching como novo campo de atuagdo, procurando
conhecer as competéncias dos profissionais que passam pelo processo, identificando as
lacunas a serem preenchidas quanto aos seus conhecimentos, habilidades e atitudes e
habilidades, para se tornarem profissionais melhores. Diversos profissionais de diferentes
formagdes tém atuado como coaches. No entanto, os psicologos possuem uma singular
qualificacédo para atuarem como coach, devido a sua formagao voltada a compreenséao do
ser humano. (ASCAMA, 2004).

Os objetivos desta pesquisa foram: compreender o que € e como funciona o
processo de coaching executivo e/ou empresarial e verificar o que os gestores, com
formagao em Psicologia ou ndo, conhecem e percebem sobre o tema.

2 MATERIAL E METODO

Para a realizagao da pesquisa, foi um levantado um inventario bibliografico sobre o
tema Coaching Executivo e Empresarial, além da elaboragdo de um roteiro de entrevista
semi-estruturada contendo dez perguntas abertas, sendo que através destas podemos
investigar a percepcéo dos profissionais de Psicologia Organizacional e do trabalho e de
outros profissionais, compreendendo como funciona este processo. Foram os sujeitos
dessa pesquisa, cinco profissionais, sendo Trés deles, psicélogos organizacionais e do
trabalho e o outro profissional que tem outra formacao.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os dados coletados com os entrevistados receberam um tratamento dentro dos
moldes de analise qualitativa. Estes foram analisados segundo os principios
metodoldgicos para analise qualitativa que Bardin (2002) propde e também através do
uso da literatura sobre o tema Coaching Executivo e Empresarial.

Para Bardin (2002, p. 38) a anadlise de conteudo refere-se a “[...] um conjunto de
técnicas de analise das comunicagdes que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos
de descricdo do conteudo das mensagens”. Tais procedimentos sao criteriosos, com
muitos aspectos observaveis, mas que colaboram bastante no desvendar dos conteudos
de seus documentos. Analisando as falas dos sujeitos foi possivel observar seis
categorias de respostas que no presente trabalho denominaremos de fatores. Estes
fatores serédo respectivamente analisados e discutidos, sempre observando a diferenca
entre as falas dos profissionais que fazem parte da psicologia e os que ndo sao da area
da psicologia. Os fatores sao os seguintes:

FATOR 1 - DESENVOLVIMENTO DAS POTENCIALIDADES

FATOR 2 — FORMACAO E EXPERIENCIA

FATOR 3 — VISAO SISTEMICA DO PROCESSO E CONHECIMENTO

FATOR 4 — TOMADA DE DECISOES

FATOR 5 — AS VANTAGENS DO PROCESSO

FATOR 6 — GESTAO DO EQUILIBRIO PESSOAL E PROFISSIONAL

FATOR 1 — DESENVOLVIMENTO DAS POTENCIALIDADES

O primeiro fator de resposta analisado neste trabalho é o desenvolvimento das
potencialidades. Segundo Clutterbuck (2008), o Coaching é uma atividade feita com
alguém e nao feita para alguém. Assim a responsabilidade para fazer com que este
processo de aprendizagem funcione é repartida entre coach e o coachee. Ao iniciar o
processo do Coaching, é relevante que o coachee traga para o coach suas necessidades
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primordiais a serem trabalhadas, desta forma, este podera ter um ponto de partida
concreto no trabalho do desenvolvimento das potencialidades de seu treinando.Na
amostra estudada, foi possivel observar a diferenga no foco que cada profissional atribui
ao desenvolvimento das potencialidades dos coachee. Os profissionais que nao sao da
area da psicologia focam mais na avaliagao visando saber o0 que os coachee precisam ser
desenvolvidos, focando assim, o processo de uma forma mais racional. Por outro lado, os
psicologos visam o aprimoramento/desenvolvimento das potencialidades que o sujeito
possui e aquelas que o mesmo identificou que precisa ser desenvolvida.

Fala do sujeito 4 — Administrador: “O processo de Coaching visa a fortalecer os
pontos fracos de uma equipe/pessoa e potencializar seus talentos. Os perfis das pessoas
serdao avaliados a fim de verificar se as pessoas estdo nos lugares certos e utilizando
seus talentos...” (sic)

Fala do sujeito 1 — Psicélogo: “... acbes no sentido de desenvolvimento e/ou

aprimoramento de suas préoprias competéncias...” (sic)
Para Araujo (1999), o coach lidera ensinando, agregando valor humano, reconhecendo o
potencial do outro, descobrindo os talentos humanos e desenvolvendo as pessoas, ser
lider significa desenvolver habilidades, competéncias e talentos internos. Um lider precisa
ter ou saber como conquistar oportunidades que aparecem em sua vida, aproveitando-as
e valorizando-as ao maximo quando essas aparecem.

FATOR 2 - FORMAGAO E EXPERIENCIA
O segundo fator de resposta analisa a importancia da formagao e experiéncia para
as pessoas que serao coach.

Fala do sujeito 1 — Psicélogo: “acredito que o profissional que tiver um histérico e
dedicacao a seu trabalho consegue justificar a importancia deste trabalho” (sic)

Fala do sujeito 2 — Psicologo: “... & preciso primeiro verificar se o profissional &
certificado, com curso reconhecido no Brasil € no exterior. Segundo, deve-se saber se ele
fez varios processos e se tem experiéncia”. (sic)

Fala do sujeito 3 — Psicologo: “A pessoa que quer ser coach deve ter vivido em
uma empresa ou ter conhecimento da area”. (sic)

Fala do sujeito 4 — Administrador: "a experiéncia do profissional é primordial. Dela
depende o sucesso ou nao do uso desta ferramenta”. (sic)

Podemos observar que os profissionais coach precisam ter uma ampla experiéncia
nas organizagdes do mundo do trabalho, pois irdo se deparar com diversas situagbes em
que terdo que direcionar o coachee para uma acao imediata, desenvolvendo sua
potencialidade na resolugdo de conflitos especificos. Para que o lider consiga executar
um bom trabalho atingindo suas metas e objetivos com o coachee, é necessario que ele
tenha experiéncia em processos que constituem forgcas internas e externas de acao
situacional, promovendo seu desenvolvimento. E primordial que o coach tenha dominio do
processo sobre o treinando, por sua vez, se torna necessario uma sélida base de
formagao e experiéncia.

FATOR 3 - VISAO SISTEMICA DO PROCESSO E CONHECIMENTO

O terceiro fator de resposta evidencia que o coach precisa ter uma visao sistémica
de todo o processo, além do conhecimento para aplicagao desta ferramenta.
Fala do sujeito 3 — Psicdlogo: “O Coaching € uma visdo advinda do conhecimento... ela
infere a respeito de tudo, ela faz a comunicacao de todos os assuntos, para todas as suas
areas... o processo de Coaching é um processo de ampliagao de horizonte”. (sic)
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Fala do Sujeito 4 — Administrador: “E importante que o profissional tenha vivido em
diversas empresas, de diferentes tamanhos e atividades, para poder dividir e aplicar os
conhecimentos adequados a cada situagéo.” (sic)

Com relagdo as falas do sujeito, ambos concordam que o profissional coach
necessita ter uma visdo sistémica do coaching, além de um conhecimento adquirido ao
longo de suas experiéncias.

Segundo Krausz (2007), o Coaching Executivo e Empresarial adota uma
abordagem sistémica, focaliza o cliente (coachee) como parte do seu contexto de
trabalho, considerando os aspectos que facilitam, e/ou restringem o equacionamento da
problematica a ser trabalhada. Trata-se, pois, de uma relacdo de parceria entre coach e
coachee, na qual ambos contribuem ativamente para a obtencdo dos resultados
desejados ou esperados.

FATOR 4 - TOMADA DE DECISOES

O quarto fator da amostra indica que o coach busca identificar junto ao coachee
estratégias para melhor tomada de decisao, considerando que nem sempre a dificuldade
encontrada pelo coachee é o ponto chave para ser trabalhado neste fator.

Fala do Sujeito 2 — Psicélogo: “Tem-se uma queixa, mas as vezes essa queixa nao
€ realmente aquilo que ele deveria melhorar... obter melhores resultados.....como tomada
de decisbes...” (sic)

Fala do Sujeito 4 — Administrador: Demonstrar a esta equipe/pessoa que seu
conhecimento esta limitando suas agdes e decisdes é o grande desafio do profissional”.
(sic)

De acordo com Cury (2009) o foco do coaching é “despertar” este potencial inato
que existe no coachee, para ele mesmo possa tomar as decisdes em sua vida, decidir
qual o melhor caminho a seguir e principalmente e: ter a certeza de suas forcas
potenciais, para enfrentar qualquer obstaculo que possa surgir em sua caminhada futura”.

FATOR 5 — AS VANTAGENS DO PROCESSO

No quinto fator foi encontradas vantagens e diferengas entre profissionais que tem
a formacao em psicologia e os que nao sao desta area.

Fala do Sujeito 1 — Psicologo: As vantagens €& a descoberta
pessoal/autoconhecimento. Reflexao sobre os pontos fracos e qualidades. Aumento da
capacidade de se responsabilizar pela prépria vida. Estrutura é foco. Alinhar meta e
missao pessoais com a meta e missao da organizagao. “Clareza, agao e realizag&o.” (sic)

Fala do Sujeito 2 — Psicologo: “As vantagens é que a pessoa se torna mais
responsavel por si, pelas suas escolhas, pelos seus projetos dentro e fora da empresa.”
(sic)

Fala do Sujeito 4 — Administrador: “As grandes vantagens sdo: resultados a médio
prazo, melhor desempenho da equipe/pessoa, investimento compativel”. (sic)

A vantagem do processo de coaching para os profissionais que sao psicélogos é
que o coachee estara reconhecendo em si suas potencialidades a serem trabalhadas. Por
sua vez, o coach devera ter o cuidado em identificar no processo de coaching se o
coachee emite sinais de um trabalho de cunho terapéutico, ou seja, considerando a
complexidade do ser humano em que mesmo em um ambiente organizacional suas
questbes pessoais também estdo presentes. Segundo Clutterbuck (2008), “o coaching
eficiente também precisa de um razoavel conhecimento e entendimento da psicologia e
do comportamento humano para poder reconhecer os sinais de perigo e encaminhar seus
coachees a profissionais dessas areas. Em contrapartida, o administrador tem um foco
voltado em resultados, considerando o custo beneficio do processo.
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FATOR 6 — GESTAO DO EQUILIBRIO PESSOAL E PROFISSIONAL

O sextpo fator de resposta analisado foi a capacidade de o coach conseguir fazer a
gestao do equilibrio pessoal e profissional.

Fala do Sujeito 1 — Psicologo: “Aumentando assim, suas habilidades para produzir
resultados para si e para a empresa.” (sic)

Fala do Sujeito 2 — Psicdélogo: “... vou trabalhar todas as areas, trabalhar ele como
um individuo completo e integral.” (sic)

Fala do Sujeito 4 — “Com a melhora e o reconhecimento do colaborador sua vida
profissional tender a ficar muito melhor e por consequéncia sua vida pessoal entra em
equilibrio.” (sic)

Segundo Clutterbuck (2008), “em muitos casos, acontece de o coachee precisar de
mais de um tipo de ajuda, contando entdo com um coach de negdcios que o ajude a
resolver problemas de estratégias e uma ampla gama de questdes de desenvolvimento
pessoal, e também com um coachee psicologico que trate de alguns padrdes especificos
de comportamento que o impedem de realizar plenamente seu potencial.” Na gestdo do
equilibrio pessoal e profissional, os profissionais da psicologia focaram suas respostas em
um trabalho integral do coachee, considerando tanto aspectos pessoais quanto
profissionais, porém primeiramente o resultado seria no ambito pessoal. Por outro lado, o
administrador relata que a melhora pessoal € uma consequiéncia do melhor desempenho
profissional, trazendo uma vis&o mais racional do profissional de coaching.

4 CONCLUSAO

Nesta pesquisa foi evidenciado que tanto os psicélogos como os profissionais com
outra formacdo, possuem uma visdo focada em desenvolver as potencialidades e
melhorar as habilidades dos coachees; também estdo preocupados em melhorar seu
desempenho profissional e estar contribuindo com todo o processo de coaching.

Por outro lado, foi observado que os profissionais com a formagao de psicologia
possuem uma vantagem e uma desvantagem devida sua formacao, que tem seu foco na
subjetividade do ser humano. A vantagem em entender a subjetividade do ser humano no
processo de coaching é que o psicologo pode identificar fatores psiquicos que precisam
ser trabalhados com a ajuda de profissionais especializados em processo clinico
terapéutico. A desvantagem em entender a subjetividade do ser humano é que no
processo de coaching muitas vezes esta precisa ser deixada de lado, pois o trabalho do
coach é intenso, objetivo e focado em resultado. Outros profissionais que ndo tem essa
formacado possuem uma percep¢ao mais metddica do resultado, porém ao se deparar
com um fendbmeno de ordem psicolégica se ndo entender a subjetividade humana
acabara tendo dificuldade com o processo de coaching.
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