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CAPITULO 1

A ASCENSAO PROFISSIONAL E PESSOAL ATRAVES DE UM

Thais Furtado Mendes
Centro Universitario de Goiatuba — UNICERRADO

Goiatuba-GO

Rafael José Ferreira Inacio

Centro Universitario de Goiatuba — UNICERRADO
Goiatuba-GO

Lucivone Maria Peres de Castelo Branco
Centro Universitario de Goiatuba — UNICERRADO
Goiatuba-GO

RESUMO: O processo de coaching desenvolve
a capacidade de resolver seus problemas e
alcance seus resultados almejados sempre
explorando as competéncias da pessoa.
Através do programa é possivel buscar
melhorias efetivas e duradouras de forma
acelerada em um espaco de tempo reduzido.
Realizado através de sessbes, a ferramenta
garante um desenvolvimento constante através
do autoconhecimento e do desenvolvimento
de competéncias e habilidades para lidar com
situacbes rotineiras. O objetivo geral desta
pesquisa é analisar a influencia de um programa
de coaching no desenvolvimento pessoal e
profissional de gestores. O maior resultado do
coaching é o aumento dos resultados em todas
as areas da vida do coachee. O aprendizado
criado pelo treinamento alavanca o nivel de
satisfacdo pessoal e profissional trazendo para
0 coachee maior realizagcéo, qualidade de vida
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PROGRAMA DE COACHING

e o0 equilibrio de suas emocdes.
PALAVRAS CHAVE: Coaching,
desenvolvimento de competéncias.

Coachee,

ABSTRACT: The coaching process develops
the ability to solve your problems and achieve
your desired results by always exploring the
person’s competencies. Through the program
it is possible to seek effective and lasting
improvementsinan accelerated way inareduced
time frame. Accomplished through sessions,
the tool guarantees a constant development
through self-knowledge and the development of
skills and abilities to deal with routine situations.
The general objective of this research is to
analyze the influence of a coaching program
on the personal and professional development
of managers. The greatest result of coaching is
the increase in the personal and professional
results of the individual. The learning created
by the training leverages the level of personal
and professional satisfaction bringing to the
coachee greater achievement, quality of life and
the balance of their emotions.
KEYWORDS: Coaching,
Development

Coaching, Skills

11 INTRODUGCAO

As constantes mudangas no cenario
econdmico e politico mundial estdo impactando
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claramente nas estratégias das empresas, onde a op¢gdo mais sensata é desenvolver
as pessoas para que estas estejam preparadas para as constantes mudancgas de
cenario.

O coaching é um processo que busca melhorias efetivas e duradouras de
forma acelerada em um espaco de tempo reduzido. Realizado através de sessoes, a
ferramenta garante um desenvolvimento constante através do autoconhecimento e do
desenvolvimento de competéncias e habilidades para lidar com situacdes rotineiras.

O coaching revela a chance das empresas enfrentarem os desafios dos mais
variados niveis permitindo que os colaboradores aprendam enquanto trabalham
e concilie e aplique a ferramenta também no seu ambito pessoal, levando assim a
conquista do equilibrio em todas as principais areas da sua vida.

Ao procurarum programade coachingo individuo busca a constancianaexceléncia
como individuo e como profissional. Com a tendéncia das pessoas de regressar aos
seus velhos habitos de comportamento, a ferramenta permite, periodicamente, reforcar
seus aprendizados para que os torne constante e o coachee nao sofra perdas durante
a busca dos seus objetivos.

Esse trabalho trata do estudo da ferramenta coaching e como ela esta
contribuindo para o desenvolvimento das organizagdes e das pessoas, levando em
conta as habilidades e competéncias desenvolvidas em um programa de treinamento.
A pesquisa foi realizada em forma de um estudo de caso, e teve o objetivo de identificar
a influencia de um programa de coaching no desenvolvimento pessoal e profissional
de gestores.

Torna-se relevante a verificacdo da eficacia de um programa de coaching de
forma a constatar se realmente ele tem sido eficiente no que se propde: desenvolver
habilidades e competéncias além de auto conhecimento de forma a contribuir para a
ascensao pessoal e profissional das pessoas que procuram esse tipo de treinamento.
Analisar gestores depois de um processo de coaching, permite identificar aimportancia
do auto conhecimento e como ele contribui para desempenho pessoal e profissional.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Coaching definicoes e conceituacao

Foi na Inglaterra, conforme Chiavenato (2002), na década de 70, que o coaching
passou a ser relacionado unicamente aos esportes. Nessa época, todo atleta ou equipe
esportiva era direcionado por um coach, um treinador responsavel por desenvolver o0s
esportistas.

Para Krausz (2007), coaching é um processo de desenvolvimento pessoal e
profissional, com foco no presente e no futuro, que auxilia uma pessoa ou um grupo
de pessoas a atingirem seus objetivos por meio da identificagcdo, do entendimento e
do aprimoramento de suas competéncias.
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Efetivamente, Launer (2007, pg.22) defende que “o Coaching parte de realidades
cientificas, e consiste em ter um corpus de ferramentas e técnicas, em ultima instancia
sua aplicacao requer como sempre: criatividade, viséo, andlise e intuicdo”. Podemos
também definir como papel do coach “o de facilitar o movimento do cliente através da
autoregulacao para alcancar a meta” (GRANT, 2003, p. 256).

Por seu turno, Outhwaite e Bettridge (2009, pg.76) concluem que o potencial
pratico do Coaching esta relacionado com o “apoio do desempenho individual
e desenvolvimento da equipa mas, também pode suportar o desenvolvimento
organizacional por meio das pessoas e equipas”.

A necessidade de investigar o Coaching esta relacionada com dificuldades na
sua propria definicdo, sendo que as diversas abordagens podem contribuir para uma
maior duvida, por parte de quem contrata o servico, e/ ou pelos proprios clientes.

Ferreira (2008) verifica que n&o existe congruéncia na percep¢ao dos envolvidos,
quando estes s&o a organizacdo, coach e cliente, por ndo conseguirem distinguir
as caracteristicas do processo de Coaching com as de mentoring ou consultoria.
Também, Barosa-Pereira e Vieira (2010) corroboram a ideia, uma vez que existem
varias metodologias, diversos estilos.

Grant (2006) refere mesmo que pela diversidade de profissionais de Coaching é
possivel concluir que este se baseia numa ampla gama de abordagens metodologicas
e numa variedade de disciplinas de Coaching. Pela diversidade de abordagens,
Brock (2008) investiga quais as bases tetricas do Coaching e identifica as seguintes:
consultoria; gestdo; ensino, aprendizagem, Coaching e desenvolvimento; mentoring;
aconselhamento; neurociéncias; psicologia clinica, organizacional, educacional, de
desenvolvimento e aplicada ao desporto e as artes performativas.

Deste modo, € fundamental que os coaches delimitem e fundamentem a sua
pratica e o Coaching profissional pode ser definido como teoricamente fundamentado,
dirigido para um alvo, sistematico e destinado a facilitar a mudanca sustentada (GRANT
& CAVANAGH, 2004).

2.2 Competéncias e comportamentos do coaching

ZARIFAN (2001) afirma que a competéncia profissional € uma mobilizacéo de
recursos internos e externos ao individuo para enfrentar as situa¢oes do trabalho. Uma
combinacao de conhecimentos, de saber fazer, de experiéncias e comportamentos,
utilizado em uma situagao profissional. No coachingas competéncias deve se manifestar
no desempenho das atividades dos trabalhadores agregando valor a organizagéo.

Os profissionais de Coaching distinguem-se pela colaboragao igualitaria; énfase
na definicdo de metas de colaboracédo entre o coach e cliente, e o reconhecimento
de que, embora o coach tenha experiéncia em facilitar a aprendizagem através do
Coaching, nao precisa necessariamente de altos niveis de dominio de conhecimento
especifico na area escolhida pelo cliente (Grant &Cavanagh, 2004).
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Connor e Pokora (2007) defendem que os coaches devem comunicar com
valorizagao, respeito e empatia, para além de respeitarem as normas reconhecidas.

As autoras Gyllensten e Palmer (2007) argumentam que o relacionamento de
Coaching € primordial, composto por trés subtemas, entre eles o relacionamento de
Coaching, confianca e transparéncia relativa ao processo de Coaching.

Verdadeiramente, a confianga tem um papel fundamental para desenvolver um
bom relacionamento entre o coach e o cliente, “quando a confianga e confidencialidade
estavam presentes, era possivel para o cliente “baixar a guarda” e compartilhar
informacéo sensivel com o coach, incluindo aspetos de si mesmo percebidos como
menos perfeitos” (Gyllensten& Palmer, 2007, p. 172).

Deste modo, um valioso relacionamento de Coaching é essencial, onde a
confianca e a transparéncia estao presentes. Também Baron e Morin (2009) concluem
que a relagdo coach-cliente representa um pré- requisito para que o processo de
Coaching seja eficaz.

Dagley (2010) defende que o coach deve ter competéncia e visdo de diagnéstico,
como também construcdo de aporte, criar seguranca e capacidade de escuta, em
que estes ultimos estdo ligados com o compromisso gerado por parte do cliente.
Igualmente Passmore (2010) identifica uma lista de comportamentos esperados por
parte do coach para maior beneficio do processo, tais como a experiéncia do coach;
coach afirmativo e de apoio, mas né&o-diretivo; sem — julgamentos, que mantém a
independéncia e confidencialidade; capaz de conter a emoc¢ado; que desafia mas ao
mesmo tempo apoia; facilidade de resolver problemas; cria tarefas para casa; utiliza
instrumento de auto e ferramentas e técnicas; oferece perspectivas alternativas;
questiona, ouve e reflete de volta; fica focado.

2.3 Coaching no desenvolvimento de competéncias

Segundo Chiavenato (2002, p.41) “Coaching € um tipo de relacionamento no
qual o coach se compromete a apoiar e ajudar o aprendiz para que este possa atingir
determinado resultado ou seguir determinado caminho”. Neste mesmo contexto,
Marques (2012) reforca este conceito quando menciona que de maneira sintética
e objetiva, coaching pode ser caracterizado como 0 processo conduzido por um
profissional Coach, visando identificar o estado atual de seu Coachee (Cliente) e
caminhar junto com ele até um estado desejado.

Sobre a responsabilidade desses papéis Bloch, Mendes e Visconde (2012,
p. 28) também reforcam que o coachee & o protagonista para essa evolugao, e
com a ampliacdo da visdo sistémica e estratégica permitira atingir resultados mais
sustentaveis.

Ruas (2001, p.7) comenta que “a efetividade dos processos de mudanca estariam
associados arevisao e ao desenvolvimento da maneira de pensar e atuar dos gestores,
expressao essa muito préxima da nocao de competéncia [...]".
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Um processo de coaching é definido sob o enfoque de um processo de
aprendizagem continuo, tanto no ambito profissional quanto no pessoal (KRAUZ,
2007). O principal objetivo € promover a oportunidade de pessoas refletirem sobre
seus valores, crengas e incorporando, novas aprendizagens.

O papel do coach, conforme Castellani (2007), esta associado a um profissional
que ira dialogar, questionar e confrontar o coachee de forma a estimula-lo a planejar
as proximas acoes, que resultando em futuras implementagdes. Com respeito tirando
da zona de conforto para buscar formas e opinides para melhorar o processo.

O coach, profissional responsavel por guiar o processo, auxilia o cliente
denominado coachee, a atingir o maximo do seu potencial, incentivando-o na busca dos
resultados e ensinando-o a aprender com seus proprios recursos e limites. A técnica
visa a auxiliar no estabelecimento de metas de maneira organizada para o alcance
de um determinado objetivo. O coach, inicialmente, realiza uma avaliacao detalhada
da situacéo atual do cliente e, entdo, orienta a elaboracéo de um plano de agcao com
objetivos e metas tangiveis, que possam ser monitoradas no processo. Coaching,
dessa forma, representa foco, acéo, resultado e melhoria continua de acordo com o
Behavioral Coaching Institute (2011).

Enquanto Grant (2006, pg.13) argumenta que o Coaching profissional
“contemporaneo € umametodologiatransdisciplinar parapromoveramudancaindividual
e organizacional e compreende tanto a vida pessoal e/ou no local de trabalho com a
equipa, os gestores e executivos”.Biswas-Diener (2009) apoia a ideia que o “Coaching
pessoal € uma relacéo profissional em que os coaches trabalham com os clientes
para facilitar a aprendizagem experiencial e melhorar o funcionamento e desempenho,
muitas vezes em contexto de trabalho em direcdo a objetivos especificos” (p. 1).

O coach auxilia no processo de definir as prioridades e de planejar as agoes,
com o objetivo de alcancgar os resultados esperados. Para viabilizar essas agoes, séo
estabelecidas metas alcancaveis e especificas num prazo viavel. Krausz (2007) ainda
afirma que o coaching, denominado como atividade ou processo, funciona como uma
ferramenta de gestdo empresarial que possibilita transformagcéo e crescimento na
forma de ser, pensar e estar no mundo, agilizando o processo de tomada de decisao.

Clutterbuck (2008, p. 11) menciona que “o profissional do coaching atua como
um estimulador externo que desperta o potencial interno de outras pessoas, usando
uma combinacdo de paciéncia, insigt, perseverangca e interesse genuino entre as
pessoas, acessando seus recursos internos e externos e, com isso, melhorar o0 seu
desempenho”

A confianca é a base do relacionamento que ira proporcionar a pratica do
coaching, Araujo (2011) considera que ao confiarmos nos outros, nos colocamos em
uma posicao de vulnerabilidade, ao ter que administrar o risco do desapontamento, e
acrescenta: “Quem nao confia nas pessoas nao corre risco algum de se desapontar,
mas nunca sabera o significado e nem a extensao da palavra respeito” (ARAUJO,
2011, p. 105). O sucesso do coaching também implica em uma relacéo de respeito,
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buscando um estreitamento do relacionamento, possibilitando o potencial de troca e
delimitacao de objetivos.
De acordo com Bloch, Mendes e Visconde (2012, p. 106) o coach pode ser
desempenhado por diferentes figuras inseridas na vida do individuo:
Informal — ndo h& uma estruturagdo formal, mas a intervencao contribui para o
desenvolvimento do individuo. Exemplo desta atuacéo € a relagéo entre pais e filhos.
Funcional — sao lideres que se dedicam ao desenvolvimento de seus liderados.

Técnico — desenvolvimento técnico do profissional, portanto, requer uma atuagcéo
especialista. Executivo — foca o desenvolvimento profissional, em todos os seus

ambitos.

Bloch, Mendes e Visconde (2012, p. 106) consideram o quanto a intervencéo de
um coach pode causar grandes impactos quando mencionam: “um coaching malfeito
pode causar grandes transtornos na vida e na carreira de um profissional, com reflexo
nas organizacgoes”.

2.4 Processo de coaching

Com o desenvolvimento do mercado de trabalho e a valorizagdo do capital
humano, as organizacbes procuram lideres que saibam compreender e reconhecer o
potencial de seus liderados, de forma que possam ser gerados melhores resultados.
De acordo com Di Stéfano (2005), na busca dessas melhorias, muitas empresas estéo
proporcionando programas de coaching para seus gestores.

O lider é responsavel por influenciar e mover as pessoas em todos os ambitos
da companhia, desde o projeto a ser desenvolvido e executado até grandes mudancas
da companhia. E seu exemplo, atitudes e diretrizes ira estimular o terceiro pilar do
processo de coching dentro do cenario organizacional, que é a gestdo da mudanca.
De acordo com Araujo (2010, p. 52), “... esta na lideranca a chave das transformacdes
culturais mais valiosas para o negécio”. Portanto, equilibrar esses fatores possibilita
que o executivo atinja um nivel de maturidade profissional mais elevado que ira
proporcionar acbes mais estratégicas, sejam orientadas a resultados ou a pessoas,
e estas passardo a um padrdao de envolvimento espontdneo as novas propostas e
desafios gerando resultados sustentaveis.

Conforme Chiavenato (2002), lideranca € o processo de dirigir o comportamento
das pessoas rumo ao alcance de alguns objetivos e,dirigir, nesse caso, significa levar
as pessoas a agir de certa maneira ou a seguir um curso particular de agdo. Maximiano
(2000) define lideranga como um processo de influenciar o comportamento e a forma
de pensar de outras pessoas e tem a caracteristica de ser atemporal e nao exigir
a proximidade fisica. Outra definicdo proposta pelo autor é a de que lideranca € a
realizacdao de metas por meio da organizacao de esforcos de seus colaboradores.

Downey (2010) acredita que uma das competéncias centrais gerenciais esta
focada na lideranca, elemento fundamental para o bom funcionamento de uma
organizacao. Ser eficaz é a fungao do gerente, independente do lugar onde trabalhe,
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espera-se que o gerente faca com que as coisas sejam realizadas. Fatores como
inteligéncia, imaginagéo e conhecimento, sdo qualidades essenciais, mas somente a
eficacia podera converté-las em resultados (DRUCKER, 1976).

Downey (2010) ressalta que, um estilo de lideran¢a contemporanea € o coaching,
€ muito mais do que apenas uma técnica nesse processo, o coaching surge como
outro elemento critico do trabalho do gerente. Coaching € um processo interativo
através do qual um coach (treinador/formador) presta assisténcia ao coachee (cliente
que recebe o coaching/formando) de modo a obter o melhor de si mesmo. O coach
ajuda a pessoa a alcancar determinados objetivos fixados, utilizando os seus proprios
recursos e habilidades da forma mais eficaz (ARAUJO, 2006).

O processo de coaching auxilia o gestor a compreender a situacao atual da
organizacao e, ao mesmo tempo, entender para onde ela esta naturalmente se
encaminhando. E possivel, também, identificar os habitos menos eficientes e as
maiores dificuldades no que tange a visao e a conducéao do negocio, de acordo com
Araujo (1999).

31 PROCEDIMENTO METODOLOGICO

Este estudo trata-se de uma pesquisa qualitativa pois segundo Michel (2009)
na pesquisa qualitativa cogita que ha uma relacdo dinamica, peculiar, contextual e
passageiro entrei 0 objeto de estudo e o pesquisador.

Sampieri (2013) diz que o foco qualitativo é escolhido quando o autor busca
entender o ponto de vista dos participantes sobre as manifestagdes que os rodeiam.

Também é descritiva pois segundo Michel (2009) ela pretende explicar e verificar
problemas, fatos ou fenbmenos da vida real, com bastante precisdo, observando as
conecoes, e a interferéncia que o ambiente exerce sobre ela.

JaSampieri (2013) descreve que elainvestiga especificadamente as propriedades,
os perfis e as caractéricas, processos, comunidades, grupos, objetos ou qualquer outro
acontecimento que possa ser sujeitado a uma investigacao.

O primeiro passo para levantamento de efetivo de uma investigacao é a reviséo
bibliografica do tema. A respeito da pesquisa bibliografica, o autor Lakatos (2010, p.
166) afirma que “A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda
bibliografia tornada publica em relagao ao tema de estudo”.

Quanto ao processo metodoldgico, classifica-se esse estudo como um estudo
de caso por analisar a influencia de um programa de coachingno desenvolvimento
pessoal e profissional de gestores.

De acordo com Gil (1991):“0 delineamento se fundamenta na ideia de que a analise
de uma unidade de determinado universo possibilita a compreensao da generalidade

do mesmo ou, pelo menos, o estabelecimento de bases para uma investigacéo
posterior, mais sistematica e precisa” (GIL, 1991, p. 79).

A técnica utilizada para coleta de dados foi por meio de uma entrevista semi
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estruturada feitas por Skype com 10 participantes do programa em estudo. As
entrevistas foram realizadas no periodo de 19 de maio de 2017 até o dia 23 de maio
de 2017 e contavam com 18 questdes abertas. Por se tratar de um estudo de caso, a
amostra foi intencional e néo probabilistica.

De acordo com Salvador (1980) apud Ribeiro (2008), a entrevista tornou-se,
nos ultimos anos, um instrumento do qual se servem constantemente, e com maior
profundidade, os pesquisadores das areas das ciéncias sociais e psicologicas.
Recorrem estes a entrevista sempre que tém necessidade de obter dados que nao
podem ser encontrados em registros e fontes documentais, podendo estes serem
fornecidos por determinadas pessoas.

Para maior facilidade da analise do conteudo das entrevistas, foi solicitado aos
entrevistados a gravacao da mesma sendo autorizado por todos.

Sobre a andlise de contetdo trata-se na condicdo de método, conjunto de
técnicas de anélise das comunicacdes, que utiliza objetivos de descricdo do contetdo
e estratégias sistematicas (BARDIN, 2009):

A andlise do conteudo, em suas primeiras utilizagbes, assemelha-se muito ao
processo de categorizacdo e tabulacdo de respostas a questdes abertas. Criada
inicialmente como uma técnica de pesquisa com vistas a uma descricdo objetiva,
sistematica e quantitativa de comunicacdes em jornais, revistas, filmes, emissoras
de radio e televisao, hoje é cada vez mais empregada para andalise de material
qualitativo obtido através de entrevistas de pesquisa (Machado, 1991, p. 53).

A analise de conteldo é considerada uma técnica para o tratamento de dados
que visa identificar o que esta sendo dito a respeito de determinado tema (Vergara,
2005, p. 15). Bardin (1977, P. 42) conceitua a analise de conteudo como:

um conjunto de técnicas de andlise das comunicagdes visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das mensagens
(quantitativos ou nédo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as
condig¢des de produgéo/recepgao (variaveis inferidas) destas mensagens.

O objeto da pesquisa é o programa de treinamento Personal e professional
coaching do Sociedade Brasileira Sociedade Brasileira de Coaching, uma empresa
global, localizada no Brasil e nos Estados Unidos. Pioneiros em coaching no pais
desde 1999, fundada por Vilela da Mata e Flora Victoria o treinamento promete
resultados comprovados por meio de metodologias proprias e exclusivas além de
soluc¢des conforme o perfil e a necessidade de cada pessoa ou empresa, aplicada por
coaches altamente especializados.

4 1 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Antes de identificar as competéncias e habilidades desenvolvidas durante o
processo de treinamento de coaching e os resultados alcancado de forma individual
dos entrevistados, faz-se necessaria a caracterizacado da amostra a fim de comparar o
ants e depois do processo de treinamento em estudo.
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A respeito do perfil dos envolvidos no estudo, verificou-se que a maior parte da
€ do sexo masculino, representando 60% dos entrevistados e 40%, do sexo feminino.
A ferramenta teve uma maior procura por pessoas entre 36 e 45 anos, representando
40% dos entrevistados seguido pelos individuos com faixa etaria entre 26 a 35 anos
com 30% de procura pelo programa. A identificacao da faixa etaria pode se justificar
por nessa idade, as pessoas ja estarem inseridas no mercado de trabalho a alguns
anos e estarem em busca de novas oportunidades e ascensdo. Quanto a formacgéao,
observou-se que 40% dos entrevistados tem formacdo de nivel superior completo,
30% pbs graduacao completa e 20% pos graduacgao incompleta. Conclui-se assim que
os individuos que procuram o curso de coaching tem elevado nivel de conhecimento. A
respeito do tempo de empresa 40% dos participantes estdo no trabalho atual a menos
de 5 anos, 20% tem mais de 5 e menos de 10 anos de empresa e 20% estdo a menos
de um ano, tendo aberto seu proprio negdcio depois do treinamento de coaching.

Todos os entrevistados participaram do treinamento de 40 horas oferecido pelo
Sociedade Brasileira de Coaching no més de janeiro de 2017, dos dias 19 a 22 com um
duracéo 10 horas diérias. Os entrevistados de forma geral escolheram a Sociedade
Brasileira de Coaching pela autoridade e reconhecimento do instituo no pais e pelo
peso que o certificado de conclusdo de curso nesse intituto tem no curriculo. De
acordo com entrevistado B “por ser uma instituicdo com histérico pautado pelo carater
e compromisso com a formacgéo de coaching e também pela dimensao de resultados
significativa reconhecida mundialmente”.

Séo varios os fatores que contribuiram para que os entrevistados se interessassem
pelo aprofundamento na ferramenta de coaching, mais o principal levantado foi o fato
dela contribuir com amadurecimento, aquisicdo de competéncias e adaptacdo aos
processos organizacionais com melhora consideravel no desempenho.

Observa-se que 60% dos entrevistados buscaram desenvolver as habilidades
profissionais e pessoais com o treinamento. 30% apenas tinham interesse em
crescimento profissional e 10% tinham objetivos pessoais.

O objetivo do coaching é alavancar cada vez mais 0s pontos postivos nas diversas
areas da vida, conquistando uma maior satisfacéo pessoal e profissional, absorvendo
ainda uma melhoria na qualidade de vida e um equilibrio de emocdes. Para facilitar na
busca pela exceléncia as pessoas tem acesso a técnicas e metodologias que contribui
para evolucéo da carreira e dos negocios.

Quando questionados sobre as habilidades que procuraram desenvolver
percebeu-se a preocupacao em desenvolver a capacidade de lideranca pela maioria
dos entrevistados (50%). “O fato é que a lideranca gera uma maior integracéo e
comprometimento por parte dos colaboradores.” disse o entrevistado D. Para eles é
sumariamente importante que todos os recursos estejam focados de forma adequada
ao crescimento e sustentacdo do negécio. Durante o processo foi possivel verificar
que a lideranca ja se fazia presente nos habitos da maioria dos entrevistados, a
maneira de liderar que foi aprimorada durante o coaching. A comunicacéo também foi
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levantada como a habilidade a ser desenvolvida com o programa por 30%. A habilidade
€ importante pois muitas barreiras podem ser quebradas e o resultado esperado seja
alcancado quando se tem uma linguagem clara de forma com que todos os liderados
entendam e trabalhe em prol do objetivo maior. O ndo desenvolvimento da habilidade
pode fazer com que o profissional ndo seja reconhecido e as perdas de possibilidade
de ascencdo sejam maiores, além disso ele pode nao ser lembrado pelo lider e
desenvolver uma imagem ruim perante todos a sua volta.

As habilidades de relacionamento interpessoal e administracédo do tempo foram
lembradas por 10% dos participantes que queriam melhorar seu poder de persuasao
e motivagao, para o cumprimento de metas e objetivos organizacionais.

Questionados sobre as habilidades que julgam possuir, 0s entrevistados
responderam ser comprometidos e de facil relacionamento interpessoal. que mesmo
aparecendo como um aspecto positivo a competéncia so foi desenvolvida durante o
processo de coaching e afirmam que a capacidade de comunicacgao interpessoal foi
altamente desenvolvida, aprimorando cada vez mais a relagdo com subordinados,
superiores e equipe como um todo. Segundo o entrevistado B “as informacdes
repassadas pela diretoria nem eu e nem minha equipe conseguiamos assimilar
todos os temas abordados, depois que enxerguei essa fraqueza foi possivel além de
assimilar, repassar de forma com que todos entendessem”.

Para 40% dos entrevistados, a autocritica é estimulada a partir do momento em
gue a pessoa desenvolve 0 autoconhecimento, pois é a partir dai que ele consegue
entender melhor suas competéncias e suas limitacoes, e depois que toma consciéncia
percebe que a mudanca de comportamento estd estreitamente relacionada ao
autoconhecimento. “Quando a pessoa toma conhecimento de si mesmo,de suas forcas
e de suas fraquezas, € possivel agir de forma que suas potencialidades sejam cada vez
mais alavancadas e seus outros aspectos sejam melhorados”. Disse o entrevistado B.

A partir dos dados obtidos, foi possivel identificar que o alinhamento de metas é
mencionado por 70% dos entrevistados como o resultado principal atingido. Ficando
mais claro com a fala do entrevistado D que “o alinhamento de objetivos torna o
caminho mais claro e especifico e é possivel enxergar a sensac¢ao de dever cumprido
depois que aquele resultado depois for alcancado.”

A fluidez nos processos foi mencionado por 40% dos participantes depois de
questionados sobre diferenca do antes e depois do coaching, o que se torna mais
evidente quando o entrevistado G destaca que “foi possivel identificar os empecilhos
que afastava a empresa dos seus objetivos, tragcar um plano pra eles, determinar um
tempo pra meta ser alcancada e ainda depois entender como pudesse ser superado.
Sem duvidas, essa maturidade que o programa me atribuiu eu repassei para a equipe.”

Depois do coaching, os participantes evidenciam a melhoria continua como
0 mais importante resultado alcancado. Nota-se o0 ganho de uma consciéncia
comparada a necessidade de melhorar constantemente seus habitos organizacionais,
comportamentos e consequentemente seus objetivos. Salientando que a busca pela
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exceléncia torna factivel depois de uma mudanca de mentalidade, sendo a maneira
de enxergar os pontos positivos do seu ambito pessoal e profissional e principalmente
0s que precisam ser melhorados. Esta é uma das mais importantes competéncias
desenvolvidas, considerando um comercio em desenvolvimento, que requer uma
rapida resposta a mudancas e uma maior capacidade de adaptacao.

Citada como resultado respeitavel pelos participantes, a determinacdo de
objetivos, se relaciona a melhoria continua. O meio mais eficaz para satisfazer a
necessidade de mudanca é tragcando objetivos. E a ferramenta estudada torna mais
eficaz a identificacdo das metas, e também a identificacdo da melhor forma de realiza-
la, definindo prazos para a realizagdo das atividades, o que torna o método ainda mais
eficiente e interessante.

Comrelacéao a realizagao profissional depois do programa de coaching, constatou-
se que a satisfacédo foi bem maior depois da realizacado do treinamento. Observa-se
que 90% dos entrevistados se mostraram satisfeitos com o resultado do treinamento,
estando realizados profissionalmente. Ficou claro que o auto conhecimento e o
desenvolvimento de habilidades depois de um processo de coaching levou com que
eles tomassem mais clareza de suas posicoes e de seus objetivos eliminando as
incertezas e conquistando uma realizagcao antes ndo enxergada. Essa clareza ainda
fez com que o entrevistado C deixasse seu atual emprego em uma multinacional para
abrir seu proprio negocio como diz “encontrei definitivamente minha vocacgao, hoje
faco o que realmente gosto, ajudas as pessoas a se desenvolver e encontrar uma
felicidade plena, assim como aconteceu comigo”.

O coaching quando realizado com pessoas que estdo dispostas a mudancas,
pessoas que estdao determinadas a desenvolver particularidades essenciais para
o alcance de objetivos profissionais se torna um método eficaz. Caso contrario, a
frustracdo podera ser adquirida pelo coach e pelo coachee.

51 CONSIDERACOES FINAIS

O processo de coaching é a constancia do aprendizado, aplicagdo pratica,
tomada de decisao e foco, depois vem os beneficios.

O maior resultado do coaching é o aumento dos resultados em todas as areas da
vida do coachee. O aprendizado criado pelo treinamento alavanca o nivel de satisfacao
pessoal e profissional trazendo para o coachee maior realizagdo, qualidade de vida e
o equilibrio de suas emocdes.

Portanto, o Unico pré requisito para aquisicdo da ferramenta ou das poderosas
secdes que a ferramenta oferece é a disposicdo em mudar os habitos e aderir
atentamente a todo o processo.

O coacheee ou coach precisa estar ciente que sédo protagonistas e nao vitimas
dos resultados positivos e negativos que vierem a acontecer durante o processo. Nao
deverad nenhuma das partes durante e depois do processo de coaching procrastinar
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ou viver em looping.

O Coaching € acao e permanecer por todo o processo com o objetivo inicialmente
determinado nao ira dificultar a continuidade do processo.

As pessoas que buscam um treinamento ou sessdes de coaching sao ambiciosas
e ndo sao acomodadas nas suas posi¢coes, geralmente n&o estao satisfeitos com
os resultados que véem apresentando e em um determinando momento se sentem
perdidos.

Depois de passar por um processo de coaching a pessoa retoma o controle de
suas emocdes e 0 equilibrio em todas as areas de sua vida o que eleva seus resultados
e amplia sua satisfagdo. Seus objetivos ficam mais evidentes e ele consegue planejar
melhor as a¢des para alcanca-los.
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