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RESUMO

Esse trabalho trata sobre a importancia do coaching para os profissionais e as empresas
que investem nesse tipo de treinamento a fim de obter algum tipo de vantagem. Tem
como objetivo analisar o treinamento coaching como diferencial na carreira
profissional; diagnosticar os beneficios do coaching para o ser — humano; diagnosticar
os beneficios de se investir no processo de coaching dentro das organizacdes. Em
termos de metodologia, a pesquisa classifica-se, quanto aos fins, como exploratoria e
descritiva; quanto aos meios como bibliografica, de campo e estudo de caso. O
instrumento utilizado para a coleta de dados foi o questionério. Atraves desses
procedimentos metodologicos permitiram a unido de dados mais preciosos que
possibilitaram perceber que os treinamentos de coaching realmente agregam de forma
positiva na carreira de um profissional. Percebeu-se também, que estes mesmos
treinamentos podem ser muito Uteis na vida pessoal destas pessoas que se submetem aos
treinamentos de coaching. Com relacdo as empresas que decidem por investirem nestes
processos dentro de sua organizacdo, notou-se um gancho apds o0s treinamentos
realizados com seus funcionérios, pois 0s mesmos tiveram melhora de resultados em
habilidades importantes para o desempenho de suas fungdes, mas principalmente nas
suas relacbes interpessoais dentro da organizacdo. Conclui-se, portanto, que no
momento atual que vivemos o0s treinamentos de coaching sdo uma opcdo bastante
consideravel, tanto para os profissionais que buscam alavancar suas carreiras como para

as empresas que buscam uma melhora de desempenho por parte de seus funcionarios.

Palavras-chaves: Coaching, carreira, lideranca, resultados.



ABSTRACT

This work is about the importance of coaching for professionals and companies who
invest in this type of training in order to get some kind of advantage. Aims to analyze
the differential in training as coaching career; diagnose the benefits of coaching to be -
human; diagnose the benefits of investing in coaching within organizations. In terms of
methodology, the study is classified, as to the purposes, as exploratory and descriptive,
as the media like literature, field and case study. The instrument used for data collection
was the questionnaire. Through these methodological procedures allowed the union
most precious data which enabled the training to realize that coaching really add
positively to a professional career. It was also perceived that these same training can be
very useful in personal life of these people who undergo training in coaching. With
respect to companies that decide to invest in these processes within your organization,
we noted a hook after the trainings conducted with employees, as they had improved
results in important skills to perform their functions, but mostly in its relations
interpersonal within the organization. We conclude, therefore, that at present we live
trainings coaching is a rather considerable, both for professionals seeking to advance
their careers and for companies seeking improved performance from their employees.

Keywords: Coaching, career, leadership, results.
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1 INTRODUCAO

1.1 Justificativa

Vivemos em tempos em que a carreira profissional € um dos principais
focos do ser humano. E isso ocorre a uma velocidade na mudanca nos cenarios do
mercado cada vez mais rapida devido, principalmente, a globalizacdo mundial, que tras

consigo uma maior competitividade neste mesmo mercado de trabalho.

O mercado de trabalho mudou bastante ao decorrer dos séculos. No inicio
das formacGes de mercados nacionais e internacionais o nivel de profissionalismo tanto
por parte das empresas como dos empregados era muito baixo. Isso se dava pela falta de
capacitacdo, que praticamente ndo existia- e consequentemente fazia com que o nivel do
trabalho fosse muito baixo. Em virtude disso, habilidades como pro - atividade,
organizacdo e pontualidade que antes eram consideradas diferenciais para o
profissional, hoje em dia ndo passam de caracteristicas obrigatorias para que o
funcionario mantenha o seu emprego. Caracteristicas como essas ndo sdo mais por si so,

garantia de contratacdo para boas oportunidades na carreira profissional.

Tal mudanca fez com que caracteristicas como bom relacionamento
interpessoal, lideranca e flexibilidade sejam mais apreciadas por gestores de empresa,
pois com cenarios cada vez mais dindmicos, o individuo que apresentar tais
caracteristicas podera ter uma grande vantagem competitiva em relacdo aos seus
concorrentes. E a boa noticia € que essas caracteristicas estdo a disposicdo de todos os
profissionais que estejam interessados em adquiri-las e estejam dispostos a se dedicarem
de verdade e a pagar o “prego” necessario. E de suma importancia que haja dedicagio e
disciplina para se adquirir e aprimorar tais caracteristicas a fim de utiliza-las de forma

eficaz na sua carreira profissional.

Muitas pessoas sonham em ser grandes profissionais, ter sucesso, ser
reconhecido pelas competéncias e por suas habilidades, porém a grande maioria dessas
pessoas acaba por desistir quando descobrem o esfor¢o necessario a ser empregado para
tal resultado. De acordo com Vieira (2008, p. 48) o sonho serve para criar uma viséo de

futuro, o desejo da satisfacdo de uma necessidade, a resolu¢cdo de um problema. O
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sonho deve ser apenas um start, o pontapé inicial. A partir dai serd necessario
transformar um sonho em uma meta, um objetivo claro e mensuravel com data certa
para ser realizado. Sonho € apenas um sonho e, como todo sonho, ndo tem o menor

compromisso em realizar-se.

Portanto, ndo basta planejar o objetivo. E necessario que se faca todo um
planejamento de como se atingir este objetivo. E para tal, é necessario que se defina as
competéncias e habilidades que serdo necessarias e fardo algum tipo de diferencial na
busca dos objetivos para a carreira.

A questdo a ser resolvida é que a maioria dos profissionais ndo sabe como
adquirir tais caracteristicas e até os profissionais que ja as possuem, muitas vezes nédo
sabem como utiliza-las e acabam por perder boas oportunidades profissionais e ndo ver

a carreira decolar em direcdo ao sucesso.

Por esse mesmo motivo, esta crescendo cada vez mais no ramo empresarial
nacional um mercado que ainda é desconhecido da grande massa, uma area de atuagdo
que em outros paises ja tem lugar de destaque e é procurado cada vez mais para as
pessoas que querem um alto desempenho em suas carreiras. Essa area € chamada de
coaching, e busca o aprimoramento e aperfeicoamento das potencialidades do ser

humano e ser profissional.

1.2 Objetivos

Os objetivos que norteiam este estudo € analisar os treinamentos de
coaching como um diferencial na carreira de um profissional, analisando de que modo

este pode influenciar a carreira de um profissional.

Considerando-se o contexto especifico do mercado cearense e das empresas
Ibyte Computadores Ltda., Grupo Aguia Telecom e Cordeiro Guindastes que atuam
neste mercado, o objetivo geral é analisar os resultados que foram obtidos com os

supervisores destas organizagdes que se submeteram a um processo de coaching.

Apdbs definido o objetivo geral, foram definidos os seguintes objetivos

especificos:
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e Diagnosticar os beneficios do coaching para o ser - humano;

e Diagnosticar os beneficios de se investir no processo de coaching

dentro das organizacdes.

1.3 Estrutura

Em relacdo a estrutura do trabalho, o0 mesmo foi dividido em seis capitulos,
sendo este o primeiro e referente a introducdo. Nesta parte justifica-se a escolha do tema
do estudo, salientando-se a sua importancia. Alem disso, é identificado o objetivo geral
e especifico, a metodologia utilizada para a realizacdo do estudo e, por fim, como ele
esta estruturado.

No segundo capitulo seré feita uma apresentacéo acerca do assunto carreira,
fazendo-se uma contextualizacdo histérica e mostrando os desafios para o lider atual.
Ainda neste capitulo sera apresentado um estudo da lideranca, enfatizando-se a
diferenca entre liderar e chefiar, além de apresentacdo de conceitos e contextualizacéo
historica sobre a lideranca. Em seguida serdo apresentadas as habilidades do lider, bem

como os tipos de lideranca tradicionais e contemporaneos.

O terceiro capitulo apresenta, em sua primeira parte, os conceitos sobre o
coaching, onde é mostrada a visdo de alguns autores acerca do tema e situacdes
importantes relacionadas com o mesmo. Em seguida é feita uma diferenciacdo entre o
coaching e demais processos, além de uma apresentacdo referente ao histérico do
coaching. Posteriormente, dentro do mesmo capitulo sdo apresentadas as vertentes do
coaching, a importancia da auto-analise e definicdo do perfil do cliente, bem como o

mercado de coaching no Brasil e como se da o processo de coaching.

O quarto capitulo trata dos diferentes processos que podem ser realizados
dentro de um treinamento de coaching. Neste mesmo capitulo sera feita uma
diferenciacdo das formas dos processos, além de esmiucar 0 processo de coaching
individual, onde normalmente se ha uma demanda maior de tempo a ser empregado

tanto pelo profissional de coaching como pelo cliente de coaching.
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No quinto capitulo serdo apresentados os estudos de casos, onde serdo
mostrados histéricos das empresas que fazem parte deste estudo, salientando os
mercados e 0s segmentos de atuacdo das mesmas, além de mostrar a estrutura
organizacional, bem como sua missao, visdo e valores. Neste mesmo capitulo serdo
apresentados os dados coletados nos estudos e feito as suas andlises, de modo que estes

sejam esclarecedores quanto aos objetivos alcan¢ados com este estudo.

Por fim, no capitulo seis serdo apresentadas, sob a 6ética do autor, as
consideracdes finais acerca do estudo, onde engloba uma sintese do que foi pesquisado,
as informacdes relevantes, os pontos importantes a serem ressaltados, além de material

para futuras pesquisas sobre o tema em questéo.



16

2 CARREIRA E LIDERANCA: CONTEXTO HISTORICO

2.1 Carreira

Todas essas mudancas que ocorrem nos mercados globalizados estéo
causando um efeito de deslocamento das atencdes dos profissionais em relacdo a suas
carreiras. Essas mudancas criam novas oportunidades para profissionais que estejam
preparados para tais mudangas, mas por outro lado, também criam muitos desafios para

profissionais que ndo se preparam para estas mudancas.

Tradicionalmente os profissionais buscavam por construirem carreiras em
grandes empresas como Unica forma de sucesso. Este tipo de carreira € conhecido como
carreira tradicional. Porém, as novas oportunidades e desafios estdo fazendo com que

profissionais procurem formas alternativas de criar uma carreira solida.

Para tal solidez, é de suma importancia que o profissional busque um
desenvolvimento profissional que o capacite para aproveitar as oportunidades tanto no

modelo mais tradicional como em um modelo mais moderno.

Dentro dessas oportunidades que aparecem, muitas estdo ligadas ao
empreendedorismo e muitos profissionais estdo optando por seguirem carreiras
empreendedoras. Desta forma, eles tém mais liberdade para administrarem suas

carreiras da maneira que desejam.

Sobre a classificacdo dos tipos de carreiras, Chanlat (1995) diz que o
modelo tradicional, que vigorou até os anos 70, foi marcado pela estabilidade,
enriquecimento, progresso e divisdo sexual e social do trabalho bem delimitada. Ja o
modelo moderno emergente enraiza-se em outro tipo de sociedade. Ao criar a abertura
para as mulheres e minorias, este novo tipo de sociedade esta em vias de instalar uma
divisdo de trabalho, o qual questionara a prépria nogdo de carreira para a maioria da
populacéo.
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No quadro 1 sdo apresentadas as principais diferencas entre esses dois

modelos.
Os Modelos de Carreira
O modelo Tradicional O modelo Moderno
Um homem Um homem e/ou uma mulher
e Pertencente aos grupos e Pertencente a grupos sociais
socialmente dominantes; variados;
e Estabilidade; e Instabilidade;
e Progressao linear vertical e Progressdo descontinua vertical e
horizontal

Quadro 1: Os modelos de carreira
Fonte: CHANLAT (1995, p.67-75)

Essas mudancas criam mais desafios para os profissionais, pois cada vez
mais é necessario que haja um desenvolvimento destes profissionais para que possuam
algum tipo de diferencial em sua carreira. Essa necessidade de desenvolvimento é ainda
mais importante tendo em vista que grandes empresas estdo caminhando para a
terceirizacdo de grande parte de suas atribuigdes, mantendo assim, apenas fungdes
principais e estratégicas da empresa. Essa pratica de terceirizacdo é conhecida como
flexibilizacdo da mao-de-obra e trata-se da realocacdo de servigos ndo estratégicos para

a empresa.

Sobre a estratégia de flexibilizacdo da méao-de-obra, Chanlat (1996) diz que
esta estratégia é diretamente responsavel pelo aumento do pessoal temporario, externo,
pelo desemprego de executivos e profissionais, pela diminuicdo de empregos estaveis e

bem pagos, pelo aumento da precariedade e da excluséo.

2.1.1 O lider do futuro e a carreira

Para o lider do futuro, a administracdo de sua carreira ¢ um desafio ainda
maior, pois o lider tera de atender as crescentes necessidades de satisfacdo de sua equipe
de colaboradores e alinhar estas necessidades com a logica financeira das empresas, que
tendem cada vez mais a uma tentativa de diminui¢do de custos fixos de modo a

aumentar os lucros do negocio.
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De acordo com Diniz (2012)

O mundo mudou e com isso muda também a caracteristica dos lideres de
sucesso nesse futuro préximo. Com uma nova geracao chegando as empresas
os lideres tém que adotar novas posturas e novos comportamentos para
conseguir o ativo mais importante para as organizacdes modernas: o
compromisso interno de seus funcionarios. As pessoas ndo trabalhardo mais
por salarios e sim por causas que valham a pena. O desafio dos lideres passa
a ser como traduzir o trabalha de cada um da sua equipe em uma causa ou
proposito importante.

Ainda sobre esse assunto, Diniz (2012) diz que o segundo desafio do lider
do futuro estd em ajustar as necessidades pessoais as necessidades da empresa, de forma

a casar as duas.

E esse ndo é o unico desafio enfrentado pelos lideres nesses novos tempos
que se apresentam. Questdes importantes como o individualismo, a globalizacéo, a falta
de recursos materiais e recursos humanos para a conquista do resultado esperado

também sdo e serdo grandes desafios enfrentados pelos lideres atuais e futuros.

Hoje as situagcdes que se apresentam sdo cada vez mais complexas, pois as
empresas estdo cada vez mais sensiveis a eventos que acontecem externos a empresa.
Estes eventos muitas vezes, por menores que sejam, tém um efeito interno gigantesco- e
normalmente, quem tem de lhe dar com as conseqiéncias desses efeitos sdo os lideres e
altos gestores dessas empresas afetadas. Para tal, esses lideres precisam esta preparados
e atentos para tais eventos.

2.2 Lideranca

O termo lideranca provavelmente é tdo antigo quanto exercer a propria
funcdo de lider. Ao longo do tempo os termos lideranca e lider foram ganhando novas
interpretacdes e tipos. Isso se deve principalmente a globalizacdo e a necessidade de as
empresas considerarem seus funcionarios nao s6 como recursos e sim como individuos,
e como tal, necessita-se de uma maior compreensdo e apoio durante 0 processo

produtivo.

De acordo com Sant’Anna (2008) os primeiros vestigios da lideranca

surgiram na Mesopotamia, regido onde provavelmente comegou a historia, por volta de
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4.000 anos a.C., onde surgiu & necessidade de se viver em conjunto, em sociedade,
surgiram lideres para que este projeto fosse seguido.

Mas o que realmente significa liderar? O que um lider faz de verdade? Lider
e chefe é a mesma coisa? Quais as habilidades de um lider? Quais os tipos de lideranca?
Essas sdo perguntas que continuam a pairar na cabeca dos estudiosos em geral. Nesse
capitulo essas perguntas serdo respondidas, com explicagdo de conceitos e premissas,

alinhando-os a fim de evidenciar suas influéncias no contexto do estudo.

Quando se pensa no termo liderar, algumas fungbes nos remetem
diretamente a ela como: comandar, indicar, levar até, ordenar, ajudar. Porém, com a
grande a necessidade atual de se considerar o individuo um a um dentro da organizacao,
cada vez a figura do lider parceiro de sua equipe ganha forca dentro das organizacdes e
junto aos comandados. Essa parceria citada anteriormente estd diretamente ligada ao
fato de que é de suma importancia uma caracteristica-chave para os lideres dos tempos

atuais: poder de persuasdo ou poder de influéncia sobre os seus liderados.

E praticamente unanime entre os estudiosos do assunto que a influéncia
sobre os liderados normalmente é que faz com que os mesmos se esforcem de forma a

atingirem o melhor resultado possivel. Essa influéncia é ressaltada por varios autores.

De acordo com Chiavenato (2004, p. 446)

A lideranca é de certa forma, um tipo de poder pessoal. Através da lideranga
uma pessoa influencia outras pessoas em fungdo de relacionamento
existentes. A influéncia € uma transacéo interpessoal na qual uma pessoa age
no sentido de modificar ou provocar o comportamento de outra, de maneira
intencional. Assim, sempre se encontram um lider aquele que influencia e os
liderados aqueles que sdo influenciados.

Ainda sobre a influéncia, Sant’Anna (2008) diz que a lideranca é a
capacidade de usar diferentes formas de poder para influenciar de varios modos seus
seguidores. Pode até faltar os recursos, s6 ndo pode faltar a criatividade.

Liderar € diferente de chefiar, pois apesar de ambos terem como objetivo
geral atingir resultados positivos, eles utilizam 0s recursos e materiais de formas

diferentes e com objetivos especificos diferentes.
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De acordo com Duzilek (1987, p. 210)

Chefiar é atingir objetivos através de recursos humanos e materiais, enquanto
liderar é levar as pessoas a agir com esforco e dedicacdo para atingir os
objetivos desejados. O chefe é instituido formalmente. Nasce de um ato
burocratico, de alguém que nomeia, que designa. J& o lider nem sempre
possui autoridade formal. E interessante notar que nem todo chefe é
necessariamente um lider e nem todo lider ocupa cargo de chefia.

No Quadro 2 fica bem claro as diferencas de como o chefe e o lider encaram

algumas situag0es referentes aos seus liderados e a organizacao.

CHEFE LIDER

Tem a viséo curta Tem a visdo panoramica
Administra recursos humanos Lidera pessoas

Precisa ganhar sempre Precisa ganhar mais do que perder
Tem todo o poder Outro tem competéncia

Conflitos sdo aborrecimentos Conflitos sdo licoes

Crises s&o riscos Crises sdo oportunidades

Quadro 2: Diferencas entre chefe e lider
Fonte: Elaborado pelo autor

2.2.1 Habilidades do Lider

E importante entender que estas “tais” habilidades mudaram ao decorrer dos
tempos e geracOes. O lider do passado era uma pessoa que detinha o poder devido ao
cargo gque possua, mas muitas das vezes ndo possuia o respeito devido pelos seus
colaborados. Estes, normalmente realizavam determinada funcdo por obrigacdo e
principalmente por medo de ficar desempregado. Com o passar dos anos, com a grande
necessidade de se atender o funcionario como cliente interno, o lider passou a ter que se

adaptar e desenvolver determinadas habilidades.

E sabido que ninguém nasce lider, porém normalmente as pessoas que
ascendem aos cargos de chefia e lideranga desde cedo apresentam algumas
caracteristicas e inclinacGes relacionadas a lideranca que os norteiam até se tornarem
lideres de verdade. Mas isso ndo quer dizer que pessoas que ndo tenham essas

caracteristicas afloradas desde cedo ndo possam desenvolvé-las ao decorrer do tempo.

Nem todos os lideres possuem exatamente as mesmas habilidades, pois estas
podem variar de acordo com a area profissional de cada lider. Porém, existem algumas

habilidades especificas que provavelmente todo lider, independente da area profissional
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apresenta. Habilidades como: boa comunicagdo, carisma, inteligéncia organizacional,

confianca e otimismo. Sendo estas, talvez, as mais importantes.

Martens et al. (1987 apud Cid et al., 2006) fez um estudo que define as
habilidades necessarias para uma lideranca eficaz, onde este lider deve apresentar as

seguintes caracteristicas:

¢ Integridade;

o Flexibilidade;

o Lealdade;

e Confianca;

e Responsabilidade;
e Franqueza;

e Preparacao;

e Desenvoltura;

e Autodisciplina;

e Paciéncia

Além dessas habilidades apresentadas de forma ampla, existem habilidades
mais especificas apresentadas por outros autores. De acordo com Peixoto (2009)

algumas competéncias atualmente relacionadas com a eficacia da lideranca sao:

¢ Impulso ou motivacdo para perseguir objetivos;

e Motivagéo para liderar;

e Integridade, que também inclui confianca e vontade de transformar
palavras em agoes;

e Autoconfianga para fazer os liderados se sentirem confiantes;

¢ Inteligéncia, geralmente focada na habilidade de processar informacéo,
analisar alternativas e descobrir oportunidades;

e Conhecimento do negdcio, para que as idéias geradas ajudem a
organizacgéo a sobreviver e ser bem-sucedida;

¢ Inteligéncia emocional, com forte qualidade na sensibilidade as situac6es

e na habilidade de adaptarem-se as circunstancias quando necessario.
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Ainda de acordo com Peixoto (2009), apds entrevistas com 400 gerentes, as
habilidades especificas mais identificadas foram as seguintes:

Comunicar verbalmente, inclusive ouvir as pessoas;
Gerenciar o tempo;

Gerenciar o estresse;

Gerenciar as decisdes individuais;

Reconhecer, definir e resolver problemas;

Motivar e influenciar os outros;

Delegar;

Definir objetivos e uma visdo articulada;

© ®© N o g bk~ w D

Construir equipes;
10. Gerenciar conflitos.

Apesar dessas defini¢fes de habilidades, onde muitas tratam sobre o QI —
Quoeficiente de Inteligéncia, vale ressaltar que com situacdes cada vez mais complexas
encontradas no ambiente empresarial, cada vez mais habilidades relacionadas com o QE
— Quoeficiente Emocional devem ser observadas com bastante atengdo. De acordo com
Goleman (1995, p. 46) € verdade que, para grandes grupos como um todo, ha uma
relacdo entre o QI e as circunstancias de vida: muitas pessoas de QI muito baixo acabam
em empregos mediocres, e aquelas que possuem um QI alto tendem a obter excelentes

empregos, mas nem sempre isso Ocorre.

Porém isso ndo é uma regra geral e ainda sobre esse assunto, Goleman
(1995, p. 46) diz que
H4& inimeras excecbes a regra que considera o QI fator de sucesso — ha tantas
(ou mais) excecbes do que casos que se encaixam na regra. Na melhor das
hipéteses, o QI contribui com cerca de 20 por cento para os fatores que

determinam o sucesso na vida, o que deixa os outros 80 por cento restantes
por conta de outras variaveis.

Por tanto, é de suma importancia que o lider de hoje aprimore tanto as
caracteristicas mais objetivas que dizem respeito ao QI como as caracteristicas mais
subjetivas que dizem respeito ao QE, pois é crescente o nimero de gestores que falham
por nédo ter uma estrutura tdo boa em relacdo ao QE. E com a complexidade dos casos
que surgem nas empresas, cada vez mais o lider estad a mercé de situacdes inesperadas e

tendo de lidar com situagcdes como: soliddo, pois por mais querido que o lider seja pela
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sua equipe, ele tem de esta preparado para situacfes em que se encontrard sozinho, a
fadiga, pois o lider, apesar de ndo exercer funcBes operacionais, que normalmente
exigem mais do fisico do que funcGes gerenciais, trabalha mais horas do dia e passa por
situacGes bem mais estressantes, a critica, que muitas vezes tem um poder devastador e
por vezes acaba com a auto-confiangca e com todo o planejamento, a rejei¢do, que por
mais que seja feito um bom trabalho, sempre terdo pessoas que ndo reconheceréo este
trabalho, e a reacdo a opinides contrarias, pois dentro de um grupo nem todos tem a
mesma opinido e é de suma importancia que o lider saiba administrar os liderados que

possuem opiniBes contrarias aos demais, inclusive a sua propria.

2.2.2 Tipos de lideranca

Tradicionalmente a lideranca é classificada em trés tipos. Sao eles:
autocratica, democratica e liberal. A autocratica é aguela em que o lider toma todas as
decisbes, independente da opinido de seus liderados. Ele concentra em si todas as
tomadas de decisdes e apenas confere aos seus liderados o direito de realizar as funcgdes
determinadas por ele, sem nenhum tipo de abertura para interferéncias por partes dos
mesmos em suas decisdes. Ja na lideranca democratica o lider € extremamente
compartilhador das tomadas de decisdes. Ele faz questdo de saber a opinido de seus
liderados a fim de tomar a decisdo mais acertada para todo mundo. Normalmente neste
tipo de lideranca se identifica um grande volume e uma étima qualidade no trabalho por
parte dos funcionarios, pois os mesmos se sentem valorizados pelo lider. Na lideranca
liberal o lider confere aos seus liderados total liberdade na tomada de decisGes, se
colocando a disposi¢cdo apenas quando necessario, tentando assim, por muitas vezes, se
eximir de culpas sobre decisfes tomadas de forma errada. Normalmente neste tipo de
lideranca se percebe resultados de baixa qualidade, alto indice de individualismo e

pouco respeito ao lider.

No quadro 3 Chiavenato (2000, p. 213) faz uma explanacdo referente a
esses tipos de lideranca sobre aos aspectos da tomada de decisdes, programacdo dos
trabalhos, divisdo do trabalho e comportamento do lider.
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ASPECTOS LIDERANCA LIDERANCA LIDERANCA
AUTOCRATICA LIBERAL DEMOCRATICA

Tomada de | Apenas o lider | Total liberdade ao | As diretrizes sdo

decisOes decide e fixa as | grupo paratomar as | debatidas e
diretrizes, sem | decisdes, com | decididas pelo
nenhuma minima intervencdo | grupo, que sdo
participacao do | do lider. estimulados e
grupo. orientados pelo

lider.

Programacdo dos

O lider dar ordens e

Participagéo

O lider aconselha e

trabalhos determina limitada do lider. | d& orientacdo para
providéncias para a | Informacdes e | que o grupo eshoce
execucdo de tarefas, | orientacbes sdo | objetivo e acOes. As
sem aplica-las ao | dadas desde que | tarefas ganham
grupo. solicitadas pelo | perspectivas com 0s

grupo. debates
Diviséo do | O lider determinaa | A  divisdo das | O grupo decide
trabalho tarefa a cada um e | tarefas e escolhas | sobre a divisdo das
qual 0 seu | dos colegas é do |tarefas e cada
companheiro de | grupo.  Nenhuma | membro tem
trabalho. participacao do | liberdade para
lider. escolher os colegas.
Comportamento O lider é dominador | O lider assume o | O lider € objetivo e
do lider e pessoal nos | papel de membro | limitados aos fatos
elogios e nas|do grupo e atua|nos elogios e
criticas ao grupo. somente quando € | criticas.  Trabalha

solicitado.

como orientador da
equipe.

Quadro 3: Tipos e Aspectos de lideranca
Fonte: Chiavenato inR (2000, p. 213)

Para Sant’Anna inR (2011) além destes trés tipos ja bastante estudados,

existem também mais trés outros tipos de lideranca. Sao eles: O indeciso, que ndo

direciona 0 grupo e ndo assume responsabilidades, que tem como conseqiéncia uma

equipe desorganizada, gerando inseguranca e até atrito entre os membros. O situacional,

que é aguele que assume a postura de liderar mais de acordo com a situacdo do que com

a personalidade. Ele se adéqua a cada situacdo. Neste caso 0 grupo se sente mais

motivado e seguro. E por fim, o lider emergente, que surge e assume a dire¢do por

reunir mais habilidades para conduzir a equipe aos objetivos diretamente relacionados a

situacdo especifica. Neste caso, a equipe participa, colabora e se sente segura, sabendo

que se houver uma emergéncia, o lider sabera o que fazer.
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Apesar de ndo estar inserido diretamente nestas classificagdes mais
tradicionais, um novo tipo de lideranga vem ganhando destaque ou pelo menos novo no
que diz respeito a classificacdo tipo de lideranca. Esta é a figura do lider coach. Este
profissional é cada vez procurado pelas empresas e esta em alta no mercado de trabalho.

Mas o que realmente é o lider coach e qual o seu diferencial?

De acordo com Bortotto (2011) o lider coach é aquele que ensina, é o
treinador da equipe. Ele consegue ensinar para todos que o rodeiam, em especial & sua
equipe. Ele dedica boa parte de seu tempo as pessoas e aos relacionamentos, ensinando,

inspirando e tirando o melhor de cada pessoa, por meio de uma técnica.

Ainda de acordo com Bortotto (2011) existe uma técnica especifica que esse
tipo de lideranca faz para extrair o melhor de seus subordinados. Esta técnica é
composta de cinco passos, que deve estabelecer uma ordem. Estes estdo definidos nessa

sequéncia:

Criar uma conexdo: é importante que o lider crie uma conexdo com a
pessoa que estd desenvolvendo. Para isso € necessario que se saiba qual a
missao de vida da pessoa;

o Estabelecer meta: 0 que deve ser alterado? Que comportamento? O que

de fato motiva a pessoa a mudar de comportamento;

e Encontrar a formula de sucesso: ele deve ajudar a pessoa a mapear seus
comportamentos e revigora-los. Ele tem de acreditar que pode se

comportar de forma bem sucedida, mesmo em condi¢des adversas;

e Elaborar plano de acdo: com a formula de sucesso elaborada- basta
elucidar como e quando usar. A pessoa deve se sentir minimamente

confortavel para realizar;

e Lidar com os obstaculos: ao lider coach, cabe elencar com o seu liderado

quais séo os obstaculos que ele encontrard, da mesma forma que no plano
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de acdo que ele vai ajudar o liderado se lembrar de quando ele teve

sucesso em uma situagéo similar.

No proximo capitulo, sera abordado mais acerca do lider coach, explanando

sobre como se tornar um lider coach, além de servicos especializados.

3 O COACHING

Para que se possa ter um entendimento de como o0 coaching pode ser usado
como diferencial na carreira profissional, € necessario que se entenda o que é o
coaching, suas vertentes, a diferenca entre este processo e outros processos de

treinamento e como se da este processo.

3.1 Conceito

O coaching é um processo onde se é analisado o estado atual, o estado
desejado e as agdes que se deve tomar para atingir este estado desejado. Neste processo
normalmente o coachee (cliente) contrata um profissional (coach) e com sua ajuda
trabalha a fim de entender suas competéncias e caracteristicas positivas ndo muito bem
exploradas e as desenvolve, além de reconhecer as suas fragilidades que o atrapalham
em varios pilares de sua vida a fim de supera-las e conseguir resultados extraordinarios
que o mesmo é capaz de conseguir utilizando melhor essas competéncias e
caracteristicas positivas. Através deste processo, 0s clientes aprofundam seus
conhecimentos, aumentam seu desempenho e aprimoram sua qualidade de vida. De
acordo com Pucci (2012) o coaching envolve vocé ter um tutor para determinada area
(seja profissional, pessoal, afetiva, etc), uma pessoa que vai ajuda-lo a conseguir

conquistar suas metas atraves de técnicas especializadas.

Vale ressaltar que o profissional de coach ndo tem as respostas procuradas
pelas pessoas que investem no processo. Na verdade, o profissional de coaching
trabalha em conjunto com o cliente de modo que o mesmo consiga achar as respostas

mais adequadas as suas perguntas. De acordo com Weigel (2011) este é um principio
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importante do trabalho de um coach: ele ndo dar respostas nem férmulas prontas. Ele
acredita que o cliente seja portador de talentos e especialista da sua propria vida. Ao
coach, cabe extrair o maximo do potencial de seu cliente, de forma consciente,

estruturada e pratica.

Este € um processo com inicio, meio e fim bem definidos e podem
estabelecer metas de curto e longo prazo. O ideal é que haja uma transformacao na vida
do coachee, de modo que a partir deste instante, ele mude radicalmente de atitudes,
crengas e comportamentos em relacdo as dificuldades apresentadas antes do processo.

Segundo Chiavenato (2002, p.41) o coaching é 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.

O ideal em um processo de coaching é que se tenham resultados continuos e
duradouros, pois assim como na definicdo, este processo tem por objetivo que a pessoa

que recebe o processo va de um estado a outro e ndo volte mais para o estado anterior.

Apesar de ser um processo terapéutico, onde o cliente analisa areas em que
esta negligenciando e contribuindo para um resultado aquém de sua capacidade, este
processo ndo pode ser confundido com terapia, onde ndo sdo determinadas datas
especificas, o futuro normalmente ndo € um dos focos da intervencdo e normalmente
tem por objetivo acabar com o sofrimento, além de néo trabalhar o desenvolvimento de

habilidades e competéncias e nem a reprogramacao de crencas como se da no coaching.

Esta ferramenta pode ser utilizada em vérias vertentes e para diversos
pilares da vida do ser - humano. E esse processo hoje em dia é procurado por uma gama
enorme de profissionais de diversas areas a fim de aumentarem o seu desempenho em
alguma area de suas vidas. Profissionais como presidentes de grandes empresas,
pequenos empreendedores, médicos, advogados, artistas, musicos, atletas em geral,

entre outros.

O coaching pode ser utilizado em variadas areas da vida do ser — humano e
pode ser realizado de maneiras diferentes dependendo da formacéo do profissional que
realizara o processo e dependendo da area de atuacdo e do perfil apresentado pela

pessoa que recebera o coaching. Por ter essa capacidade de adaptacéo a area de atuacao
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do cliente é que este € um mercado que estd em crescente. As principais personalidades
das variadas &reas profissionais com certeza conta com pelo menos um coaching
pessoal. Os principais atletas dos variados esportes que atuam em alto nivel, os
principais governantes do mundo, gestores das maiores corporagdes de todo o mundo,
as personalidades da televisdo e do cinema, grandes artistas de variadas areas, todos
estes ja utilizaram pelo menos uma vez um processo de coaching. Muitas pessoas
mantém, inclusive, contato diariamente com um coaching pessoal para situacdes

pontuais com as quais precisam lidar durante o dia.

As pessoas hoje em dia procuram o coaching com variados objetivos. E
entendendo essa necessidade é que se criaram algumas variedades de formas de
aplicacdo do coaching. Dentre as variagdes de utilizacdo do coaching, ele pode ter uma
abordagem mais empresarial, para quem busca este objetivo, existe também o coaching
esportivo que € trabalhado com atletas. O processo pode ter também uma abordagem
mais abrangente com foco na vida do ser humano, onde serdo trabalhados alguns pilares

da vida, como: familiar, conjugal e espiritual.

A vertente que trata com atletas é conhecida como coaching esportivo e visa
aumentar o desempenho do atleta através de uma analise da onde o desportista quer
chegar, o que ganhar na carreira e onde ele esta no momento. Dessa forma, verifica se
as atitudes, treinos e comportamentos do atleta estdo colaborando ou atrapalhando para

que ele atinja esse sucesso desejado.

O coaching que trata de pilares mais subjetivos da vida é conhecido como
coaching da vida. Esta vertente busca conhecer como o coachee esta levando a sua vida
e quais sdo os seus anseios, qual é o nivel de qualidade de vida desejado por ele e em
que nivel ele esta no momento atual. De modo que apos este entendimento, possa junto
com ele tracar um plano de acBes a serem realizadas afins de, por exemplo, melhorar
sua relacdo com sua familia, melhorar o seu relacionamento conjugal, agir de forma

melhor para com as pessoas que o0 cercam.

A vertente empresarial é conhecida como coaching executivo e visa
aumentar o desempenho do coachee de modo que ele atinja os seus objetivos
relacionados a sua carreira de forma mais rapida e duradoura. Esta vertente busca

analisar a situacdo atual da pessoa, de forma a verificar quais acdes ela esta fazendo que
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a esta impedindo de crescer profissionalmente. Se por exemplo, € a falta de uma
habilidade ou conhecimento, se € um comportamento indevido apresentado, se a falta de
foco e objetivo ou até em muitos casos, a pessoa acaba por perceber que esta atuando
em uma area profissional que ndo tem muito compatibilidade com as suas caracteristicas

pessoais e profissionais.

De acordo com Benton (2000, p.1)

A necessidade de coaching — na vida corporativa — pode estar no
desenvolvimento da lideranca, no discurso, na etiqueta, na lapidacdo da
personalidade, na construcdo da seguranca, nas habilidades das pessoas, nas
relagbes publicas e pessoais, no gerenciamento voltado ao crescimento, no
gerenciamento de pessoas dificeis ou mesmo na aparéncia.

Ainda de acordo com Benton (2000, p.4) no atual ambiente competitivo das
empresas, um coach empresarial ndo é luxo algum. E uma necessidade. Em um mundo
de mudancas radicais, precisamos de novos habitos de trabalho. Mesmo que hoje vocé
tenha uma boa reputacdo, isso ndo garante sucesso continuo amanhd. E preciso
condicionar, motivar e revigorar constantemente seu comportamento e seu estilo de
trabalho.

3.2 O que néo € coaching

Muita gente confunde o processo de Coaching com outros processos que
tem por objetivo a resolugcdo de problemas, o ensino de competéncias e habilidades, a
analise de processos organizacionais, entre outros. Essa confusdo acontece,
principalmente, pois o coaching além de focar em resultados especificos, também na
maioria das vezes atua modificando pensamentos derrotistas e traumas adquiridos ao

decorrer da vida de quem recebe este processo.

Portanto, é necessario que se faca a distin¢do entre o processo de coaching

com outros processos que visam outros tipos de resultados.
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Tipo de
Conceito/Foco Solucdo | Pdblico Alvo
Pessoa Fisica
E um processo orientado & agdo| Presente e e Pessoa
Coaching focada em resultados especificos. Futura Juridica
E quando um colega sénior com mais
sabedoria e conhecimento especifico,
dad conselhos e funciona como| Presentee
Mentoring modelo. Futura | Pessoa Fisica
O conselheiro trabalha de forma
Aconselhamento | remediativa ao problema do cliente. Passado | Pessoa Fisica
A terapia trabalha com o cliente que
procura alivio para sintomas de dor
em sua rotina e para problemas
Terapia psicologicos. Passado | Pessoa Fisica
E o processo de  adquirir
conhecimento ou habilidade através
Treinamento do estudo, experiéncia ou ensino. Futura | Pessoa Fisica
Um consultor oferece conhecimento e
experiéncia e resolve problemas de
negocios ou desenvolve o negécio Pessoa
Consultoria como um todo. Futura Juridica
O ensino passa 0 conhecimento do
Ensino professor para o aluno. Futura | Pessoa Fisica

Quadro 4: Diferencas entre coaching e outras teorias
Fonte: Elaborado pelo autor

No Quadro 4 se pode ver algumas definigdes de outros processos e as

diferencas dos mesmos em relagcdo ao processo de coaching. Em relagdo ao publico alvo

podemos perceber que diferentemente dos demais processos, o coaching é indicado

tanto para o publico pessoa fisica como para pessoa juridica- e assim como o

Mentoring, o coaching tanto trabalha questdes relacionadas ao presente como em

relacdo ao futuro. Ja o aconselhamento e a terapia tém um objetivo mais terapéutico,

onde sdo analisados situacGes passadas que estdo causando dor e problemas para a

pessoa. No caso do treinamento, da consultoria e do ensino os trabalhos séo focados em

solugdes futuras e tem por finalidade a aquisicdo de conhecimentos especificos.
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3.3 Evolugéo do Coaching

O termo coach é advindo da Inglaterra, onde em 1350 o termo era utilizado
para designar o condutor de carruagens. Mais tarde, na mesma Inglaterra, o tutor de
alguém era chamado de Coach — e tinha como objetivo ajudar ao tutelado a se preparar
para os exames. (BARRA COACHING, 2011)

Em 1580 os domadores de cavalos selvagens nos EUA eram chamados de

coaches. Em 1750 o termo coach passou a ser designado para 0 mentor de atletas.

Ja em 1850 a palavra “coach” comegou a ser utilizada nas universidades da
Inglaterra para denominar o tutor de uma pessoa. Mas foi em apenas 1950 que a palavra
“coaching” foi introduzida pela primeira vez na literatura dos negdcios como uma
habilidade de gerenciamento de pessoas. Em 1960 um programa educacional da cidade
de Nova York introduziu pela primeira vez habilidade de coaching de vida. Em 1980
alguns programas de lideranga incluiram o programa de coaching executivo e 0 mundo
dos negocios comecou a dar importancia a esse tema. A partir da década de 80, o

coaching emerge como uma disciplina poderosa no desenvolvimento de pessoas.

Vale ressaltar que em 1974 o coaching teve grande destaque com o
lancamento do livro The Inner Game Of Tennis (O Jogo Interior do Ténis) de Timothy
Gallwey que inicialmente tinha como objetivo analisar as circunstancias de uma partida
de ténis. Porém, a forma que foi retratada pelo autor fez com que os seus ensinamentos
fossem utilizados por outros desportistas e posteriormente por pessoas de demais areas,

tornando-se um grande manual de ajuda quando se trata de coaching.

3.4 As vertentes do coaching

Como jéa foi citado anteriormente, o coaching trabalha em varias vertentes,
porém todas partindo do mesmo ponto, onde o coachee define 0 seu momento atual e
que tipos de atitudes e comportamentos que o levaram a esta neste estado, e 0 mesmo
definem o seu estado desejado e aonde ele quer chegar apds o processo. Junto com o seu
coach, define um plano de acdo bem detalhado que ele, o coachee, realizard a fim de

atingir este estado desejado, que ele mesmo definiu.
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O processo de coaching pode ser contratado para variados objetivos e
variadas &reas da vida. Dentre as vertentes do coaching podemos encontrar o coaching
de vida, coaching executivo, coaching empresarial, coaching emocional, coaching

financeiro, coaching de carreira, coaching esportivo, entre outros.

No coaching de vida o coachee normalmente estd em busca de melhor
equilibrio em alguns pilares de sua vida. Porém, o normal é que nesta vertente do
coaching, o cliente consiga equilibrar e melhorar seus resultados em vérios pilares de

sua vida, apds adquirir o conceito.

O coaching executivo normalmente é oferecido pelas empresas com o
objetivo de melhorar as tomadas de decisbes estratégicas e lideranca, aumentando o
foco em resultados. Normalmente este € um processo solicitado pelas empresas para 0s
seus gestores a fim de criar cada vez mais compromisso com a organizacdo e torna-los

multiplicadores desse compromisso para suas equipes.

O coaching empresarial € uma forma mais abrangente e normalmente nao é
realizado apenas de forma individual. Este processo normalmente engloba grande parte
da empresa e seus colaboradores. E realizado um trabalho chamado de Team Coaching
dentro da organizacéo, e este processo visa questdes relacionadas a empresa e 0S seus
resultados obtidos. Este processo ndo é tdo utilizado por ter um alto valor de
investimento por parte do contratante e por demandar bastante tempo do profissional de

coach dentro da organizacéo.

O coaching emocional trata de questbes relacionadas aos aspectos
emocionais que envolvem o desempenho da vida pessoal e profissional do cliente. Trata
com os bloqueios que o coachee possui para realizacdo de determinados objetivos.
Esses blogueios normalmente se traduzem em crencas impeditivas que fazem com que

essa pessoa ndo atinja 0 maximo de seu potencial no lado pessoal e profissional.

O coaching financeiro utiliza-se da mesma ideologia, sendo que com um
foco voltado para este pilar, analisando toda a situacdo financeira do coachee e o0 que o
levou a esta nesta situacdo. De modo que ap0s 0 processo, 0 coachee tenha uma maior
responsabilidade a fim de manter uma maior saude financeira e ndo volte mais a esta
nesta situacdo, ja que parte da metodologia estd focada exatamente na questdo de o

coachee jamais voltar ao estado atual.
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O coaching de carreira como 0 nome diz tem um foco direcionado a carreira
do coachee, fazendo uma analise geral nas competéncias e habilidades do coachee a fim
de aumentar os seus potencias a0 maximo e de trabalhar as caracteristicas que estdo
abaixo da média para que as mesmas ndo tenham influéncia negativa na sua carreira.
Neste processo questdes como curriculo e dindmicas de grupo sdo analisados de
maneira a identificar os erros cometidos e sané-los. Normalmente ao final deste
processo, 0 coachee sai com uma nova visdo da sua carreira. E normal, inclusive, que
apos este processo alguns profissionais mudem até de carreira por perceberem gue nédo
estavam na carreira ideal as suas habilidades e competéncias e, portanto, o baixo
rendimento que possuia na sua antiga carreira estava mais relacionadoa sua falta de

inclinacdo para a area do que para a sua incompeténcia ou falta de talento.

O coaching esportivo é umas das vertentes mais procuradas e por
conseqiiéncia umas das mais conhecidas. Atletas de varios esportes buscam este
programa a fim de terem um alto desempenho. O processo de coaching esportivo da ao
atleta um maior foco em seus treinamentos, alinhando-os aos seus objetivos de curto,
médio e longo prazo. Outro ponto importante do coaching esportivo é que ele ajuda o
coachee a lidar melhor com as questdes de fama, sucesso e dinheiro. Tamanha a
importancia deste processo para os desportistas € que muitos clubes ja procuram este
servico para auxiliarem os seus atletas e esta modalidade de coaching ja é a terceira

mais procurada no mundo.

Existem outras vertentes do coaching como: o coaching psicoldgico, o
coaching de salde e o coaching conjugal que também tem sua devida importancia neste

processo de massificacdo do coaching como carreira.

E hoje os processos estdo tao sofisticados de uma forma, que dentro de uma
dessas vertentes possa ainda se apresentar sub-vertentes a fim de solucionar alguma
questdo especifica ou emergencial. Como por exemplo, podemos pegar o caso de um
gestor de uma grande empresa que tem uma apresentacdo importante e procura um
profissional de coaching para ajudé-lo na preparacdo dessa apresentacdo especifica, ou
0 caso de um grande atleta que esta classificado para a final de um campeonato
importante e procura um profissional de modo a se sentir mais preparado e confiante

para a disputa nesta final.
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3.5 A importancia da auto-analise para 0 processo

Quando se fala em coaching, ndo se trata de um processo que por si S0 € um
solucionador de todos os problemas e ndo é nenhum processo magico, onde o coachee
de forma milagrosa vai dormir em um local indesejado e acorda no lugar dos seus
sonhos. Muita gente acaba por se frustrar durante o processo de coaching, pois espera
por resultados milagrosos de forma que ndo seja necessario auferir nenhum tipo de

esforgo.

E muito comum ver pessoas mudarem de carreira assim como mudam de
roupa de forma totalmente corriqueira- e muitas dessas mudangas acabam por serem por
carreiras totalmente diferentes das anteriores. E neste sentido, existem advogados que
desistem da advocacia para serem empresarios do ramo de hotelaria, professores que
desistem do ministério para se dedicarem a musica de forma profissional. Sem contar
que estes mesmos profissionais j& mudaram de carreiras umas cem mil vezes durante a
faculdade. Muitas dessas mudancas se ddo devido a falta de analise de suas préprias

habilidades e interesses.

Essa falta de confianca na escolha da carreira na maioria das vezes ocorre
devido a falta de auto-analise durante o periodo de escolha desta mesma carreira em um
momento importantissimo como é o fim do ensino médio. E essa falta de
comprometimento normalmente acompanha este profissional por um bom tempo

durante a sua carreira e é o responsavel pela escolha e pelas mudancas futuras.

Quando se fala em auto-andlise, o intuito € que se faca uma andlise
profunda, sincera e bem definida de modo onde a pessoa exponha para si mesma suas
forcas e fraquezas de tal modo que consiga fazer uma definicdo de seu perfil pessoal e
profissional.

3.5.1 Definicéao de perfil

A determinacdo de seu perfil profissional e pessoal mesmo que de forma
superficial lhe dardo uma visdo mais ampliada de suas caracteristicas positivas e

caracteristicas negativas, caracteristicas estas, que precisam de uma atencdo maior e
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essa definigdo facilitard exatamente na escolha do tipo de coaching mais indicado para
aperfeicoar este processo, pois como foi dito anteriormente, existem vérias vertentes do
coaching e estas vertentes apesar de terem um mesmo processo de conducdo de um
lugar ao outro, tem publicos alvos totalmente diferentes e objetivos finais ainda mais

diferentes.

E quando se fala em carreira profissional, se tem uma gama de opcdes que
podem ser trabalhadas e melhoradas a fim de garantir uma vantagem competitiva no
mercado de trabalho.

O crescimento de ramifica¢fes nos tipos de coaching cresce em paralelo ao
crescimento da demanda de habilidades e competéncias exigidas pelas grandes

empresas no mundo.

Os profissionais de coaching estdo atentos a esta demanda por partes das
empresas e estdo se atualizando de modo a atender essas necessidades. Existem coaches
especializados em gerenciamento de crise, alguns coaches se especializam em
habilidades de apresentacdo e comunicacdo. Muitos gestores de alto escaldo, grandes
empresarios, artistas famosos, desportistas e celebridades em geral, antes de um grande
evento, de uma reunido muito importante de negdcios e em momentos que é necessario
tomar decisfes importantes normalmente consultam um coach especializado em
determinada area para garantir o sucesso do evento e para manter o direcionamento e

foco no resultado esperado.

Portanto, ao definir o seu perfil e as suas necessidades primordiais, o cliente
estara melhorando o processo na busca por um profissional gabaritado e capacitado,
evitando assim um desperdicio de tempo e de dinheiro, 0 que por conseqliéncia poderia
levar a uma eventual frustracdo em relagéo aos resultados obtidos frente aos resultados

desejados.
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3.6 O mercado de coaching no Brasil

Diferentemente de alguns paises, no Brasil ainda ndo é comum existirem
cursos de graduagdo em coaching. Isso faz com que muitas pessoas se auto-intitulem

como coachs profissionais.

Este servico normalmente é oferecido por institutos que sdo reconhecidos
por instituicbes ou universidades estrangeiras. Estas mesmas universidades e
instituicGes garantem a certificacdo do aluno como coach profissional- e este certificado
normalmente confere a este aluno o direito de atuar em seu pais de origem, bem como

também no pais de localizacdo da universidade que o conferiu o titulo.

No Brasil existem algumas federagfes, sociedades e institutos que se
destacam pela seriedade em seus trabalhos e por suas certificacBes internacionais

através de universidades e instituicdes, principalmente dos Estados Unidos e da Europa.

Essas mesmas organiza¢Ges mantém certo controle do mercado de coaching
no Brasil, pois os mesmos estabelecem os valores cobrados tanto na formacdo do

profissional como no processo com seus clientes.

Além de uma média nos valores cobrados por essas empresas, alguns outros
fatores normalmente séo padronizados independentemente da empresa a ser escolhida,
como o numero de sessdes oferecidas aos clientes no processo de coaching individual, a

carga horaria por sessao e a carga horaria na formacao profissional.

Ja no que diz respeito a ideologia e escola adotada- e principalmente quando
se trata de foco, pois uma pode ter um foco maior em coaching de vida, por exemplo,
outra pode ter um foco mais executivo, elas ndo mantém tanta uniformidade. 1sso vai
depender do nicho de mercado escolhida pela empresa. Mas uma coisa ¢é fato: quase
todas as empresas que trabalham com coaching no Brasil sdo advindas de outras areas
da administragdo, como a consultoria de vendas e de gestéo, e resolveram ter um foco
maior no coaching por perceberem a crescente procura por esse Servico e viram nessa

demanda uma grande oportunidade de negdcio.

O mercado de coaching no Brasil é bastante promissor, principalmente para

o profissional da area, pois 0s mesmos sdo muito bem remunerados, com ganhos muito
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acima de outras profissdes tradicionais. Outra caracteristica que atrai bastantes
profissionais para a area de coaching é a flexibilidade de horario para a realizacdo das
sessOes, pois a mesma tem duracao de apenas uma hora por semana. E dependendo do
namero de clientes, o profissional consegue, inclusive, conciliar sua profissdo de

coaching com outra eventual profissdo que venha a possuir.

Porém, apesar de estar em plena ascensdo, o0 mercado de coaching no Brasil
ainda esti em fase inicial e ainda encontra as dificuldades naturais de qualquer carreira
ndo téo tradicional. Os principais entraves enfrentados pelos profissionais da area sdo: a
falta de padronizacdo por parte destes profissionais e servigos oferecidos, a falta de
conhecimento do publico em geral, falta de posicionamento de mercado e
principalmente a falta de tino comercial por parte de alguns profissionais, pois muitos

destes sdo advindos outras areas que ndo tinham nada a ver com questdes mercantis.

Mesmo com essas dificuldades enfrentadas pelos profissionais no comeco
da carreira, este mercado, como ja foi mencionado anteriormente, cresce a todo vapor e
ja se pode ver os resultados alcancados em grandes, médias e pequenas empresas

brasileiras.
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4 A RELACAO ENTRE O COACHEE, O COACH E O PROCESSO DE
COACHING

4.1 A realizacdo do processo de coaching

O cliente pode fazer uso de um processo de coaching de varias maneiras. O

processo pode ser feito de forma individual ou em grupo. Na maneira individual o

processo pode ser em forma de consultas sobre questfes especificas ou em um processo
continuo. De acordo com Viel (2010)

A duragdo do processo € em geral de 3 a 4 meses, dependendo do caso e da

resposta de cada individuo, podem atingir resultados significativos através de

sessOes de uma hora, que podem ser presenciais ou ndo, dependendo da
disponibilidade do cliente e da técnica utilizada pelo coach.

Tradicionalmente os processos continuos que sdo oferecidos por sociedades
e institutos especializadas em coaching no Brasil sdo em forma de pacotes com 10
sessOes, sendo que cada sessdo tem duracdo de uma hora e um prazo médio de uma
semana de diferenca de uma sessdo para a outra, onde o cliente coloca em acdo neste
intervalo os planos tracados junto com o seu coaching. J& no caso de sessdes
especificas, o cliente busca o profissional de coaching a fim de se preparar para um
momento importante em sua carreira, como por exemplo, uma conferéncia importante

ou uma apresentacdo de resultados para os diretores de uma grande empresa.

O processo para grupos normalmente tem uma duracdo menor que no
processo completo individual, pois é realizado no formato de palestras e seminarios.
Nesses casos, o profissional pode lancar no mercado essas palestras e seminarios aberto
ao publico em geral ou pode ser contratado por uma empresa especifica para ministrar
este tipo de treinamento dentro dessa organizacao, alinhando o tema e o treinamento
com os objetivos da empresa visando o crescimento profissional de seus funcionarios e

alavancando assim, o crescimento da propria empresa.
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4.2 O passo a passo no processo de coaching individual

De acordo com Postai (2010) o processo de coaching se divide em quatros
partes. Sdo elas: Avaliagdo do cenério atual e alianga, preparacdo e planejamento, agéo e

reavaliacdo e mensuracdo dos resultados.

1. Avahiacio
do Cenario
atual / Alianca

3. Ag3o

Figura 1: Fases do processo de coaching
Fonte: POSTAI, 2010

Ainda sobre 0 processo de coaching individual Postai (2010) diz

Nesta primeira etapa, o coach estuda e avalia o estado atual do coachee [...].
O foco desta etapa € definir onde o coachee esté e para onde quer ir, firmar
uma alianga e por fim definir os objetivos do processo. Depois desta fase o
coachee ira refletir sobre as seguintes perguntas: onde estou? Onde quero
estar? O que gostaria de mudar em mim? Quais sdo 0s meus objetivos? Quao
longe estou do meu objetivo? Como estou me comportando diante de
determinadas situa¢fes? Quais emocBes venho sentindo? Como elas me
mobilizam? Como me comprometo com este processo?

Para tal, € de suma importancia que se inicie a primeira sessao dando uma
explicacdo geral sobre o que € coaching e o que seré feito durante todas as sessdes no
caso de um processo completo. Isso também deve ocorrer no caso de um processo em
grupo, sendo também necessario que haja uma explicacdo previa acerca do tema e como

sera conduzido todo o processo.

Para o processo completo, na primeira sessdo é necessario também explicar
sobre a freqiiéncia semanal e importancia da carga horaria. Ainda na primeira sessao,
independentemente do processo a ser escolhido, € necessario que o coach mostre para o
seu coachee que o foco é a solucéo e ndo problema, pois € muito comum que as pessoas

desperdicem bastante tempo focando apenas no problema e negligenciando a solucio. E
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muito importante mostrar que essas soluces passam, principalmente, pela frequéncia

dos exercicios em sala de aula e no dia a dia.

Na primeira sessdo o coachee fala acerca de seu estado atual, evidenciando
o0s pontos que ele crer que o levou a este estado. E interessante que ele fale sobre suas
principais caracteristicas, independentemente de serem positivas ou negativas. Para tal,
é de suma importancia que o coach crie empatia total com o seu coachee para que o0

mesmo possa confiar 100% nele.

Ainda sobre a primeira sesséo, é nesta ocasido onde o coachee mostra para o
seu coach quais séo os seus objetivos de vida. Nestes objetivos definidos pelo cliente,
estdo inclusos objetivos pessoais, profissionais, familiares, espirituais, sociais, entre

outros.

Na segunda sessdo, que normalmente acontece na semana seguinte a
primeira, 0 coachee ja comeca a demonstrar os primeiros ganhos em relacéo ao estado
atual apresentados na primeira sesséo. A sessao inclusive comega com esta apresentacdo
por parte do coachee e se segue a apresentacdo do novo estado atual do mesmo para que
novamente sejam definidos novos objetivos de vida para que sejam analisados junto
com o coachee e 0 mesmo possa definir novos exercicios tanto de sala como para serem

realizados em casa.

O processo se da desta maneira, iniciando sempre com os ganhos adquiridos
pelo coachee de uma sessdo para a outra. E esses ganhos precisam ser mensuraveis e
relacionados com o esperado. De acordo com Carlessi (2008) a questdo de resultados é
um fator fundamental para o processo de coaching, pois o termo por si O, pressupde a
obtencdo de efeitos claros, negocidveis e dentro de uma dimensdo de tempo bem
estabelecida.

Ainda sobre os resultados, Viel (2010) diz que ha co-responsabilidade no
processo de coaching, enquanto o resultado é de responsabilidade do cliente. E os
mesmos sdo percebidos tanto pelo proprio cliente, como também por pessoas que fazem

parte do circulo de convivéncia.



41

5 ESTUDOS DE CASOS - IBYTE COMPUTADORES LTDA, GRUPO AGUIA
TELECOM E CORDEIRO GUINDASTES

O referente capitulo esta escrito com base nos estudos de casos feitos com
supervisores comercias das empresas Ibyte Computadores Ltda, Grupo Aguia Telecom
e a Cordeiro Guindastes. Seu principal objetivo & descrever a percepcdo destes
supervisores acerca dos beneficios que os processos de treinamentos de coaching
trazem para estes funcionarios, bem como apontar a relagdo entre os resultados
alcancados e os resultados esperados pelas empresas que investem nesses treinamentos.
Desta forma, se poderd entender como o coaching constitui diferencial na carreira

profissional.

As empresas estudadas atuam em seguimentos mercadoldgicos diferentes,
porém tém estruturas organizacionais e nimero de funcionarios semelhantes, além de
atuarem em areas geogréficas bem préximas, sendo que em estados como Ceara e
Maranh&o existem filiais das trés empresas. Outro ponto em comum entre as empresas
pesquisadas é quanto ao nivel de profissionais que sdo submetidos ao processo de
coaching - nas trés empresas 0s profissionais que passam por estes tipos de
treinamentos sdo 0s supervisores comerciais. Além destes, outro ponto comum entre as
empresas € 0 processo de coaching utilizado pelos seus supervisores, que se trata do
processo individual, onde os mesmos receberam o treinamento em forma de sessdes de

uma hora em um processo que abrangeu o total de dez sessdes.

5.1 Histdricos das empresas

5.1.1 Ibyte Computadores Ltda

Através de pesquisa realizada na empresa e em seu site oficial, foi possivel
tracar o historico da empresa. A Ibyte Computadores Ltda é uma empresa que atua no
ramo de tecnologia em alguns estados do nordeste. Os estados de atuacdo da empresa
séo: Ceard, Rio Grande do Norte, S&o Luis e Piaui. A Ibyte surgiu no mercado como
revendedora de produtos de informatica e ha mais de 12 anos, vem se consolidando

como varejista de grandes marcas e fabricante de desktops, notebooks e netbooks. E
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pioneira no Ceard como fabrica, que produz desktops, notebooks e netbooks. Chegou a
fabricacdo depois de larga experiéncia em comercializagao nesse setor.

Foi a primeira fabrica no Ceard a obter o certificado PPB do Governo
Federal na producdo de microcomputadores e notebooks. Além desse certificado, a
empresa adquiriu outros dois importantes certificados: o0 HCL (Certificado que garante a
compatibilidade do equipamento com o sistema operacional Windows) e a 1SO 9001
(Certificado reconhecido mundialmente pela Exceléncia da Qualidade).

Possui mais de 12 anos de atuacédo e é responsavel pela geragdo de mais de
600 empregos diretos e indiretos, proporcionando o desenvolvimento regional.

5.1.2 Grupo Aguia Telecom

Apds entrevista com a supervisora do setor comercial foi possivel tracar o
histérico da empresa. O grupo Aguia Telecom foi fundado na cidade de Natal-RN em
2002, junto a entrada da operadora Oi no mercado em questdo. O grupo trabalha
representando os produtos e servicos da operadora através de revendas voltadas ao
comércio varejista. Apo6s um ano de criacdo, a empresa ocupou os primeiros lugares no

ranking de revendas de celulares e reconhecimento pelos clientes.

O Grupo é uma rede de franquias e revendas Oi espalhadas no Norte e
Nordeste do Pais, onde vende aparelhos celulares e presta todo tipo de servico da Oi,
desde a ativacdo de planos de celular, internet ou fixo a servigos pds-venda (tais como
resgate de linhas), atendendo a clientes (pessoa fisica) em qualquer solucdo de

telecomunicacéo.

Atualmente, a franquia conta com 11 lojas distribuidas nos estados do
Ceara, Rio Grande do Norte, Maranhdo, Pard e Amazonas. Além disso, o Grupo

coordena mais trés empresas que atuam em areas que vao além da telefonia.
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5.1.3 Cordeiro Guindastes

De acordo com pesquisas realizadas na propria empresa e junto ao seu
supervisor comercial foi possivel tragar um historico da empresa. A cordeiro Guindastes
é uma empresa do Grupo Cordeiro com 30 anos de experiéncia. Atua no setor de

movimentacao de cargas e equipamentos e ferramentas de Gltima geracéo.

A empresa tem uma maior notabilidade no segmento de locacdo de
equipamentos e de transportes pesados, com guindastes telescopicos de 25 a 500
toneladas, guindastes trelicados de 200 a 750 toneladas, caminhdes, carretas, guindautos
(munck), empilhadeiras, manipuladores telescopicos, containeres e transportes especiais
em conjunto com transportadores pesados, bem como toda a parte de locacdo de

maquinas agricolas, de terraplanagem e supressao vegetal.

A empresa tem atuacdo nas regiGes Norte, Nordeste e Centro-Oeste do Pais.
A matriz fica sediada em Fortaleza-CE, além de bases/frentes de trabalho em Pecém-
CE, Séo Luis-MA, Santo Antonio dos Lopes-MA, e Parauapebas-PA, pontos de apoio

em Mossord-RN e Barcarena-PA.

5.2 Estrutura e Identidade Organizacional

5.2.1 Ibyte Computadores Ltda

A lbyte estrutura-se de uma maneira bem especifica, pois trabalha com um
organograma invertido, onde na mais alta posicdo da empresa encontra-se os clientes.
Subordinado aos clientes encontra-se os setores de varejo das lojas, o setor corporativo,
a revenda, a distribuicdo, a central de vendas e relacionamento, o site, o0 setor de
compras, a importagdo, o marketing, os estoques de filiais, o setor que trata do RMA
(retorno de mercadorias avariadas), a expedicao, a prevencao de perdas, a contabilidade,
0 desenvolvimento humano e pessoal, o setor de ibyte service, a automacgéo, a
administracdo de filiais, o setor juridico, o setor administrativo da fabrica, os setores de

producéo, sistema e ti, o financeiro e o setor de credito.
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Em seguida tem os setores responsaveis pela supervisdo destes setores
citados. Dentre estes, encontram-se: a geréncia comercial, a geréncia de compras, a
geréncia de marketing, a geréncia de logistica, a geréncia de contabilidade, a geréncia
de desenvolvimento humano, a geréncia administrativa, a geréncia de sistema, a

geréncia de ti e a geréncia financeira.

Em seguida vem as diretorias, que estdo dividas da seguinte forma: diretoria
comercial, diretoria de compras, marketing e logistica, a diretoria administrativa e a

diretoria financeira.

Na sequiéncia aparecem a assessoria juridica e 0 marketing. Para finalizar o
organograma, aparece o conselho administrativo, onde se localizam os diretores da

empresa.
A visdo estratégica da empresa esta descrita da seguinte maneira:

e Missdo: fornecer solucGes tecnoldgicas com agilidade e ética, para toda
sociedade, através da fabricacdo e comercializa¢do de produtos e servigos
de qualidade, na busca continua para ser uma empresa feliz, rentavel e

sustentavel.

e Visdo: ser uma empresa de alta performance, com atuacdo nacional,
consolidada no nordeste, reconhecida pela exceléncia em seus produtos,
servigos, processos e satisfacdo de seus clientes, colaboradores e

acionistas.

e Valores: busca continua pela rentabilidade, comprometimento e
determinacdo, facilitar a vida de nossos clientes, honestidade e ética,
inovacdo, pontualidade, produtividade, proteger e cuidar da empresa,
respeito, trabalho em equipe e visdo de futuro e desenvolvimento

continuo.
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5.2.2 Grupo Aguia Telecom

O Grupo Aguia Telecom tem uma classificacao tradicional, onde na posicéo
mais acima se encontra o presidente/proprietario da empresa. Subordinado a ele se
encontram os dois diretores e sdcios da empresa. Logo abaixo dos diretores, encontram-
se 0s supervisores de setores, como: financeiro, administrativo, setor pessoal, setor de

contas a pagar, marketing, setor de Tl e supervisores do setor comercial.

Seguintes aos supervisores na escala encontram-se os profissionais que
realizam fungdes mais operacionais. Dentre estes profissionais estdo os consultores de
vendas da franquia, os caixas de loja, 0 setor administrativo das lojas, 0s responsaveis
pelos estoques de lojas, os administradores de sites, os técnicos de informatica, os

responsaveis pela contabilidade, entre outros.
A visdo estratégica da empresa é vista da seguinte maneira:

e Missdo: prestar o melhor servigco para cada um de nossos clientes,
assegurando alto padrdo de exceléncia e gerando resultados positivos

para a sociedade;

e Visdo: se tornar e ser reconhecido pela franqueadora como o melhor e

maior parceiro do Brasil;

e Valores: foco em resultados, resiliéncia, &guias de exceléncia
(comportamentos de alta qualidade e atencdo que fazem a diferenca para
os clientes), desenvolvimento continuo e jeito aguia (fazendo as coisas

acontecerem).

5.2.3 Cordeiro Guindastes

Quanto a sua estrutura, a Cordeiro Guindastes tem como posi¢do mais alta a
do presidente/proprietario da empresa. Logo abaixo ao presidente estdo localizados os

diretores dos setores financeiros, administrativos e comercial.



46

Subordinados ao diretor financeiro encontram-se a geréncia de
controladoria, a geréncia contabil, a coordenacao financeira, a coordenacdo de gestdo de
pessoas e a coordenacdo de tecnologia da informacdo e comunicagdo. Logo abaixo da
coordenacao financeira encontram-se 0s setores de contas a pagar, contas a receber,
conciliagcdo bancéria, faturamento e tesouraria. Abaixo da coordenacdo de gestdo de
pessoas encontram-se 0s setores de gestdo de pessoas e pessoal. A coordenacdo de

controladoria tem como setores subordinados a controladoria e o arquivo.

Abaixo da diretoria comercial ttm-se a geréncia executiva. Abaixo a
geréncia executiva tém-se a geréncia comercial, a geréncia técnica e a coordenacdo

comercial.

Como subordinado, a diretoria administrativo tem o setor de geréncia
corporativa e o setor de coordenacdo de suprimentos. Logo abaixo do setor de geréncia
corporativa tém-se a coordenacdo operacional e a coordenacdo de manutencdo. A
coordenacdo de manutencdo fica responsavel pelos setores de pintura, solda, elétrica,
borracharia, lavagem e mecanica. Ja a coordenacdo operacional fica responsavel pelo
supervisor de obra e pelo supervisor de operagdes. No caso coordenacdo de
suprimentos, o0s setores que sdo subordinados a ela s&o: almoxarifado, compras,

manutencdo predial, seguranca patrimonial e limpeza e conservacéo.
A visdo estratégica da empresa é descrita da seguinte maneira:

e Missdo: desenvolver e realizar solucGes técnicas, seguras e de qualidade
em movimentacgéo e transporte de cargas colaborando para o crescimento

do pais.

e Valores: confianga, compromisso, transparéncia, aprender sempre e

humildade.

e Objetivo: expansdo dos nossos negdcios nas regides Norte, Nordeste e

Centro-Oeste do Brasil.
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5.3 Metodologia

O objetivo da pesquisa realizada neste estudo de caso € analisar 0 processo
de coaching como diferencial na carreira profissional. Para tanto, é necessario
diagnosticar os beneficios do coaching para o ser — humano e diagnosticar os beneficios

de se investir no processo de coaching dentro das organizacdes.

Para a classificacdo da pesquisa foram utilizados como base 0s conceitos
apresentados por Gil (2002), que a qualifica quanto a dois aspectos: quanto aos fins e

quanto aos meios, além de definir a pesquisa de acordo com a abordagem utilizada.

Quanto a abordagem, a pesquisa é qualitativa, pois considera um numero
pequeno de entrevistados, a interpretacdo dos fendmenos e a atribuicdo de significados
sd0 basicas neste processo, além de ndo requerer 0 uso de métodos e técnicas

estatisticas.

Quanto aos fins, a pesquisa é exploratdria e descritiva. Exploratoria, pois
ainda no foram realizados na Ibyte Computadores Ltda, no grupo Aguia Telecom e na
Cordeiro Guindastes estudos que abordem a relagdo entre o processo de coaching e 0s
beneficios que este tenha acarretado dentro da organizacédo e na carreira de profissionais
que participaram deste processo. Descritiva, pois expdem caracteristicas dos

supervisores das empresas, bem como das organizaces.

Quanto aos meios, a pesquisa é classificada como bibliogréafica, de campo e
estudo de caso. E bibliografica por pesquisar, através de material escrito e em meio
virtual, principalmente, em livros e artigos cientificos a fundamentagdo tedrico -
metodoldgica do estudo a qual nos oferecera suporte teérico para uma melhor discussao
e compreensdo do tema investigado. E de campo, pois grande parte da coleta de dados
relacionados com as situagdes ocorridas na empresa pesquisada, 0s quais sdo analisados
e interpretados, com base numa fundamentacdo tedrica consistente, objetivando
compreender e explicar o problema pesquisado. Estudo de caso por analisar o universo

das empresas e dos funcionarios detalhadamente.

O questionario utilizado foi enviado aos supervisores comerciais das trés
empresas. No mesmo, continha questdes objetivas contendo cinco opgdes de resposta

numérica com as seguintes equivaléncias: (1 — Péssimo, 2 — Ruim, 3 — Regular, 4 — Bom
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e 5 — Otimo). Para um melhor entendimento dos entrevistados, foi disponibilizada para
0s mesmos uma legenda explicativa acerca das op¢oes escolhidas por eles. Ao lado das
opcdes disponibilizadas para os entrevistados em cada questdo foi deixado um espaco
em branco para 0s mesmos, caso desejassem, pudessem fazer observacbes adicionais

acerca da opgéo escolhida.

O questionério foi dividido em trés partes, onde a primeira trata da
identificacdo dos entrevistados. Ja o segundo grupo trata da politica de recursos
humanos da empresa. No ultimo grupo é tratada a visdo do coaching.

O questionério foi enviado ao supervisor comercial de cada uma das trés
empresas. Foram escolhidos profissionais de funcdes iguais, que atuam em empresas de
mesmo porte, com estrutura organizacional semelhante e que realizaram um mesmo
processo de treinamento de coaching para que assim, se possam levantar dados mais

concretos, de modo a realizar uma analise mais precisa acerca do que foi explanado.

5.4 Analise dos dados

No intuito de se alcancar os objetivos ja expostos no inicio deste capitulo,
serdo apresentados nesta secdo os resultados obtidos na pesquisa de campo.

Como ja foi dito anteriormente, a pesquisa foi dividida em trés partes. A
primeira parte trata da identificagdo dos entrevistados, onde encontram-se as questdes
de 01 a 05. Na segunda parte estd a politica de recursos humanos da empresa, na qual
estdo inseridas as questdes de 06 a 18. Por fim, a terceira parte tratada visdo do

coaching, onde estdo as questdes 19 a 24.

Das questbes 10 a 18 foram citadas algumas habilidades consideradas
importantes para qualquer profissional, principalmente para os gestores. Foi pedido para
que os entrevistados dissessem como consideravam que estavam o0s seus desempenhos

nestas habilidades antes dos treinamentos de coaching.

As respostas de cada supervisor serdo analisadas separadamente para que se

possa fazer uma comparagdo mais apurada acerca destas respostas. Serdo verificados os
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pontos em comum nas respostas e pontos incongruentes entre si, para que,

posteriormente, se possa fazer uma analise mais precisa sobre os resultados alcangados.

5.4.1 Supervisor comercial da empresa A

O supervisor comercial da empresa A é do sexo feminino e enquadra-se na
faixa etaria 31 a 40 anos. Quanto ao nivel de escolaridade ela enquadra-se na faixa
Superior Incompleto e ha 06 anos trabalha na empresa A.

Para ela, o planejamento de sua carreira antes dos treinamentos de coaching
estava bom, porém, ela acrescentou nas observacdes 0 seguinte comentario: o coaching

me ajudou a evoluir.

Em seguida, Ihe foi perguntado como ela considerava o seu relacionamento
dentro da organizagéo, primeiro em relagdo aos seus subordinados e depois em relagéo

aos seus superiores. As respostas foram Otimo e Bom, respectivamente.

De forma geral, ela classificou como Bom, quando perguntada sobre em que
nivel ela considera que esta o processo de treinamentos da empresa na qual ela faz parte.

Quanto as habilidades especificas, ela as classificou da seguinte maneira:

e Comunicacdo— Regular;

e Motivacdo — Regular;

e Delegacdo — Regular;

e Geréncia do Estresse — Regular;

¢ Resolucdo dos Problemas — Regular;
e Geréncia de Conflitos — Regular;

e Geréncia do Tempo — Regular;

e Definicdo de Objetivos — Regular;

e Construcéo de Equipes — Regular.

Como observagédo sobre a habilidade Construcdo de equipes a supervisora

disse “onde ha medo, o coaching desenvolve confianga .
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Na terceira parte do questionério, referente a visao de coaching, primeiro foi
perguntado a supervisora como ele considera o processo de coaching que foi realizado
com ela. Para a mesma, o processo foi classificado como Bom. Essa, inclusive, foi a
mesma resposta quando perguntada sobre como ela classifica os ganhos adquiridos com

os treinamentos de coaching em relacéo as outras areas de sua vida.

Quando perguntada sobre os ganhos adquiridos com os treinamentos de
coaching em relag&o aos ganhos que eram esperados, ela os classificou como Otimo.

A pergunta seguinte queria saber da entrevistada como ela classificava os
efeitos dentro da organizacdo ap6s os treinamentos de coaching. Ela os classificou
como Otimo. Em seguida foi perguntado como ela considerava os efeitos apos 0s
treinamentos de coaching na relacdo com os seus subordinados. Mais uma vez a

resposta foi Otimo.

Por fim, lhe foi perguntado como ela classificaria, em grau de importancia,
esse tipo de treinamento para a sua fungdo especifica. E mais uma vez a resposta foi

Otimo.

5.4.2 Supervisor comercial da empresa B

O supervisor comercial da empresa B é do sexo feminino e enquadra-se na
faixa etéaria 31 a 40 anos. Ela enquadra-se na faixa Superior Incompleto quanto ao nivel

de escolaridade e ha 10 anos trabalha na empresa B.

Para ela o planejamento de sua carreira antes do treinamento de coaching
estava Ruim. J& na relacdo com os seus subordinados ela considera que o mesmo era
Regular, mas acrescentou como observagao que a mesma poderia ainda melhorar muito.
Ela deu a mesma resposta, inclusive, quando perguntado sobre a sua relagdo com 0s

seus superiores antes dos treinamentos de coaching.

No geral, ela classificou o processo de treinamentos da empresa como Bom,
ressaltando nas observagdes que sempre é necessario se manter atualizado e verificar

sempre a questdo de reciclagem para os funcionarios.
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Quanto ao seu desempenho antes dos treinamentos de coaching nas
habilidades especificas abaixo, as respostas foram as seguintes:

e Comunicacdo— Regular;

e Motivagdo — Bom;

e Delegacdo — Regular;

e Geréncia do Estresse — Péssima;

¢ Resolucdo dos Problemas — Bom;
e Geréncia de Conflitos — Regular;
e Geréncia do Tempo — Péssima;

e Definicdo de Objetivos — Regular;

e Construcéo de Equipes — Regular.

Quando perguntada sobre como ele considera o processo de coaching que
foi realizado com ela, a mesma o classificou como Otimo. Nesta questdo a entrevistada

ndo teceu observacGes adicionais.

Ela também classificou como Otimo a relagdo dos ganhos adquiridos com o
processo de coaching em relagdo as outras areas de sua vida. Essa, inclusive, foi a
mesma resposta dada pela entrevistada quando perguntada sobre a comparacdo dos

ganhos esperados com os treinamentos de coaching e os ganhos adquiridos.

Em relacdo aos efeitos dentro da organizacdo apOs os treinamentos de
coaching, ela os classificou como Bom, salientando nas observacdes como de suma
importancia este tipo de treinamento para algumas funcdes chaves dentro de uma

organizacao.

Ap0s os treinamentos de coaching, a entrevistada passou a considerar como

Otimo o seu relacionamento com os seus subordinados.

Por fim, ela classificou como Otimo, quando perguntada sobre o grau de
importancia esse tipo de treinamento para a sua funcdo especifica dentro da

organizacao.



52

5.4.3 Supervisor comercial da empresa C

O supervisor comercial da empresa C é do sexo masculino e enquadra-se na
faixa etaria 31 a 40 anos. Ele é formado no curso de Administragdo de Empresas e ha

06 anos trabalha na empresa C.

Para ele, o planejamento de sua carreira antes da realizacdo dos
treinamentos de coaching estava Regular. Nas observacgdes ele acrescentou que muitas
vezes tinha davidas quanto ao rumo que sua carreira estava levando. Em relacdo ao seu
relacionamento com os seus subordinados, ele considerava que tinha um relacionamento
Regular. J& em relagdo aos seus superiores, ele considerava o seu relacionamento Bom,
porém, de acordo com o entrevistado, ele tinha receio em passar aos seus superiores

situacOes indesejadas.

Quanto ao processo de treinamentos da empresa, 0 mesmo o classificou

como Regular. Ele ndo teceu comentérios adicionais acerca desta questao.

Quanto ao desempenho dele em relacdo as habilidades especificas antes dos

treinamentos de coaching, o entrevistado as classificou da seguinte maneira:

e Comunicacdo— Regular;

e Motivagédo — Regular;

e Delegacdo — Ruim;

e Geréncia do Estresse — Regular;
¢ Resolucdo dos Problemas — Bom;
e Geréncia de Conflitos — Regular;
e Geréncia do Tempo — Ruim;

e Definicdo de Objetivos — Ruim;

e Construcéo de Equipes — Bom.

Em relagéo ao processo de coaching realizado com o entrevistado, 0 mesmo

o classificou como Otimo, assim como a supervisora comercial da empresa B.

Na questdo que trata dos ganhos adquiridos com o processo de coaching em
relacdo as outras &reas da vida do entrevistado, 0 mesmo os classificou como Bom.

Ainda sobre esta questdo, o entrevistado observou que o processo de coaching o
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mostrou que todas as &reas de sua vida sdo importantes, por tanto, ndo se deve
negligenciar nenhuma das areas de sua vida, pois se uma vertente ndo esta bem,

provavelmente este resultado ruim ira afetar as demais areas.

Em comparacdo com os resultados esperados pelo entrevistado com o0s
treinamentos de coaching, os resultados obtidos foram considerados bons pelo mesmo.
Essa também foi a resposta dado pelo entrevistado para a classificacdo dos efeitos

dentro da organizacdo ap0s os treinamentos de coaching.

Quanto ao seu relacionamento com o0s seus subordinados, o entrevistado
classificou que os efeitos apos o treinamento de coaching foram Otimos, inclusive
adicionou em suas observacGes que com 0s treinamentos ele conseguiu ter uma visdo

mais ampla sobre as situacdes, inclusive as inesperadas.

A (ltima pergunta trata do grau de importancia para a funcao especifica
dentro da organizago. O entrevistado o classificou como Otimo. Nessa mesma questio
entrevistado adicional como observacdo que “este tipo de treinamento é de suma
importancia, caso o aluno leve a sério, para o crescimento deste profissional no

desenvolvimento de sua equipe e ele préprio de uma forma rentavel para todos .

No intuito de ilustrar melhor os resultados obtidos, de tornar mais objetiva a
exposicdo dos dados e de observar paralelamente as respostas dos supervisores de cada
uma das trés empresas, sera usado o Quadro 5 como forma de apresentacdo para as
respostas dos supervisores para o terceiro grupo de perguntas, referente ao grupo que

trata sobre a visdo do coaching, onde se inserem as questdes 19 a 24 do questionario.

Questoes Supervisor A Supervisor B Supervisor C

19) Como vocé considera o processo Bom Otimo Otimo
de coaching realizado com vocé?

20) Em relagdo aos ganhos

adquiridos com o processo de Bom Otimo Bom
coaching em relacdo as outras areas

de sua vida, como vocé os classifica?

21) Em comparagdo com 0s ganhos

esperados com o0s treinamentos de Otimo Otimo Bom
coaching, como vocé classifica o0s

ganhos que foram adquiridos?
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22)Como vocé classifica os efeitos dentro Otimo Bom Bom
da organizacdo ap6s os treinamentos de

coaching?

23)Como vocé considera os efeitos apos Otimo Otimo Otimo

0s treinamentos de coaching na relacéo
com os seus subordinados?

24)Na sua funcdo especifica dentro da Otimo Otimo Otimo
organizacdo, como vocé classifica em

grau de importancia, esse tipo de

treinamento?

Quadro 5: Demonstrativo das respostas de cada supervisor para a terceira parte do questionario
Fonte: Pesquisa realizada com os supervisores das empresas do estudo de caso

Ressalta-se que em nenhuma das questdes apresentadas no Quadro 5,
obteve-se resposta inferior a Bom- e para as questdes de numero 23, relacionada ao
relacionamento com os subordinados ap6s os treinamentos de coaching e nimero 24,
que trata da importancia desses tipos de treinamentos para a funcdo especifica dos

supervisores, todos eles os consideraram como Otimo.

Ainda sobre as questfes do Quadro 5, ressalta-se que na questdo de nimero
19, referente a classificacdo dos processos de coaching realizado com os supervisores, 0
supervisor da empresa B e o supervisor da empresa C o consideraram Otimo, apenas o
supervisor da empresa A o considerou como Bom. Quanto a questdo de namero 20, que
perguntou a relacdo dos ganhos adquiridos com o processo de coaching nas outras areas
da vida dos entrevistados, apenas o supervisor da empresa B o considerou como Otimo,

ja que os demais supervisores o consideraram como Bom.

Sobre a questdo 21, que trata da relacdo entre os ganhos adquiridos com 0s
ganhos que eram esperados com esse tipo de treinamento, apenas o supervisor da
empresa C os classificou como Bom, tendo em vista que os demais supervisores a
classificaram como Otimo. J& na questdo de nimero 22, que trata dos efeitos apos esses
tipos de treinamentos dentro da organizagdo, apenas 0 supervisor da empresa A 0S
classificou como Otimo. Os demais supervisores das empresas B e C classificaram essa

questdo como Bom.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento profissional & uma das maiores preocupacgdes para o ser
— humano nos dias de hoje. Este € um movimento cada vez mais comum entre 0s
profissionais que buscam um diferencial na carreira profissional. E esta busca por se
diferenciar de outros profissionais e ter algum tipo de vantagem competitiva abre espaco

para 0 avanco de novas técnicas e treinamentos mais modernos.

O estudo de caso realizado com os supervisores comerciais da Ibyte
Computadores Ltda, do Grupo Aguia Telecom e da Cordeiro Guindastes, trés empresas
que atuam no mercado cearense - e que se submeteram a estes tipos de treinamentos,
verificou que os mesmos tiveram resultados positivos, ndo sé na area profissional, bem
como em outras areas da vida destes profissionais. No que diz respeito as habilidades
especificas acerca do cargo de supervisdo comercial, verificou-se que, até mesmo
profissionais que possuem cargos de alta gestdo precisam se adaptar e se capacitar cada
vez mais de modo a melhorarem seu desempenho nestas habilidades a fim de poderem
enfrentar os mais complexos problemas que as mudancas nos cenarios se apresentam

para 0s mesmos.

Quanto a carreira, verificou-se que os profissionais, mesmo com carreiras
bem consolidadas, perceberam que suas carreiras tém muito a evoluir. Neste mesmo
sentido, verificou-se que as empresas estudas apesar de terem um bom processo de
treinamentos no geral, podem ter ganhos ainda maiores se investirem mais nestes

processos.

Um dos objetivos especificos desta pesquisa foi diagnosticar os beneficios
do coaching para o ser — humano. E verificou-se que por se tratar de técnicas que
podem ser aplicadas em varias areas da vida, elas agregam bastante para as pessoas que
se prontificam a realizar este tipo de treinamento de forma disciplinada. E os resultados
positivos em uma area da vida do coachee dar mais tranquilidade e disciplina para que o

mesmo trabalhe para obter resultados semelhantes em outras areas de sua vida.

Quanto aos beneficios em se investir nesse tipo de treinamento para as
organizagOes tiveram as seguintes questdes levantas: os efeitos dentro da organizagéo

apos os treinamentos de coaching, o relacionamento com os subordinados antes e apds
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0s treinamentos e o grau de importancia desse tipo de treinamento para a fungéo
especifica dentro da organizacdo. Nestes casos, os resultados alcangados foram bastante
satisfatorios, tendo em vista que o0s supervisores tiveram melhora em seus
relacionamentos com seus subordinados, além de serem considerados como eficazes 0s
treinamentos quando analisados os seus efeitos dentro da organizagéo. Foi verificado,
também, que o processo de coaching pode ser considerado como fundamental para os
profissionais que atuam na area de supervisdo comercial, bem como para o0s

profissionais que atuam com gestao.

N&o obstante aos resultados alcancados, 0 pouco material disponivel devido
principalmente a falta de conhecimento no Brasil sobre o tema em questdo e tendo em
vista 0 nimero reduzido nos questionarios aplicados, considera-se de grande valia
estudos posteriores com um numero maior de profissionais para que desta forma, se
possa analisar de uma forma mais geral e ainda mais incisiva resultados que apresentem

valores numéricos acerca dos objetivos alcancados.

Portanto, desta forma, apds todas as consideracfes acerca do estudo, sugere-
se, 0 coaching como diferencial na carreira profissional, pois 0 mesmo agrega para 0s
que dele se utilizam um conhecimento maior sobre as habilidades onde se tem um bom
desempenho, para que possa melhora-las ainda mais, bem como um conhecimento mais
sincero sobre as habilidades em que o seu desempenho ndo esta tdo bom e que precisam
de um foco maior no seu aperfeicoamento. Além disso, ressaltam-se que este tipo de
treinamento tem obtido resultados positivos e duradouros que ndo beneficiam somente
guem se submete aos treinamentos, como também as pessoas que de alguma forma

influenciam ou sdo influenciadas por essas pessoas.

Dessa forma, seria de grande importancia o desenvolvimento de estudos
posteriores em empresas de outros setores e portes para o entendimento acerca dos
efeitos causados por estes tipos de treinamentos em outras areas e niveis. Bem como,
importante também seria para as empresas estudadas, a realizacdo destes processos de
coaching para os outros niveis de gestdo dentro das organizacdes, tendo em vista 0s

resultados positivos obtidos com os seus supervisores comerciais.
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Questionario — Supervisores

Preciso do seu auxilio para a realizacdo de uma pesquisa sobre como o coaching
constitui um diferencial na carreira profissional. Esta pesquisa faz parte de uma
monografia de graduacgéo para o Curso de Bacharelado em Administracdo de Empresas
da UFC. Para tanto, é necessario que responda as questdes a seguir:

OBS: é de extrema importancia que vocé seja 0 mais franco possivel nas respostas.
Lembre-se que vocé ndo deve se identificar, marque apenas um “x” na op¢ao desejada.

| - IDENTIFACAO

01) Sexo:

( ) Masculino ( ) Feminino
02) Idade:

( ) até 30 anos ( )31 a40 anos

03) Escolaridade:
( ) Ensino Médio Completo

() Superior Incompleto
( ) Pos-Graduacdo Incompleto

04) Funcéo:

( )41 a50 anos () mais de 50 anos

( ) Ensino Médio Técnico
( ) Superior Completo
( ) P6s-Graduagéo Completo

05) Tempo de Servico na Empresa:




observacdes caso vocé deseje tecer algum comentario adicional.

Il - POLITICA DE RECURSOS HUMANOS

Das questdes 06 a 24 vocé pode escolher entre cinco op¢bes numéricas de
acordo com a legenda abaixo. Ao lado das opg¢des tem um espaco reservado para

Legenda:

1 Péssimo
2 Ruim
3 Regular
4 Bom
5 Otimo
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Questdes

Observagao

06)

Como vocé considera que estava o
planejamento de sua carreira antes
dos treinamentos de coaching?

07)

Como era a sua relagédo com os
seus subordinados antes dos
treinamentos de coaching?

08)

Quanto a relagdo com os seus
superiores antes dos treinamentos
de coaching, como vocé a
classificaria?

09)

Em que nivel vocé considera que
esta o processo de treinamentos da
empresa na qual vocé trabalha?

questdes 10 a 18, antes dos treinamentos de coaching?

Como vocé avalia o seu desempenho nas habilidades, que estdo descritas das

Questdes

1

2

3

4

5

Observacao

10)

Comunicacgdo

11)

Motivacéo

12)

Delegacado

13)

Geréncia do Estresse

14)

Resolugédo de Problemas

15)

Geréncia de Conflitos

16)

Geréncia do Tempo

17)

Definigdo de Objetivos

18)

Construcéo de Equipes




I11 -VISAO DE COACHING
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Questdes

Observacao

19) Como vocé considera o processo de
coaching realizado com vocé?

20) Em relacéo aos ganhos adquiridos
com o processo de coaching em
relacéo as outras areas de sua vida,
como vocé os classifica?

21) Em comparagdo com os ganhos
esperados com os treinamentos de
coaching, como vocé classifica os
ganhos que foram adquiridos?

22) Como vocé classifica os efeitos
dentro da organizacao ap0s 0s
treinamentos de coaching?

23) Como vocé considera os efeitos
apos os treinamentos de coaching
na relagdo com os seus
subordinados?

24) Na sua funcao especifica dentro da
organizacao, como vocé classifica
em grau de importéncia, esse tipo
de treinamento?




