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Resumo

O coaching é considerado um processo que preconiza o desenvolvimento do
desempenho do coachee (cliente) tanto para vida profissional como pessoal, utilizando
técnicas pelo profissional coach (Marques, 2012). O coaching acaba por ser muitas vezes
confundido com outras praticas de desenvolvimento profissional, como a Psicoterapia, 0
Aconselhamento e a Formacéo (Barosa-Pereira, 2007), na presente dissertacdo apresentamos
as suas diferencas. O coaching pode desempenhar diversos papéis numa organiza¢do, como 0
desenvolvimento eficiéncia da organizagdo, o desenvolvimento de habilidades, preparar os
colaboradores para mudancas de carreira e ainda, para aperfeicoar os resultados no negocio
(Goldismith, 2003).

A presente dissertacdo é de natureza qualitativa e procura investigar o papel dos
processos de coaching no desenvolvimento pessoal e profissional, elegendo-se a metodologia
do tipo qualitativa, fundamentada em entrevistas a coachees. Para esse efeito, foi contruido
um guido de entrevista e entrevistados 14 coachees. Os participantes tém idades
compreendidas entre 0s 30 e 0s 54 anos sendo que 13 sd@o mulheres e 1 é homem, tém areas
de atuacdo profissional diversificadas. Ap6s a analise as respostas dos inquiridos, realizou-se
a categorizacdo da informacéo. Conseguimos ter a percecdo que com as sessdes de coaching,
0s coachees inquiridos consideram que desenvolveram diversas competéncias com este
processo, como a licenca, a autoconfianca, visdo estratégica entre outras e, ainda, que este
processo lhes trouxe beneficios enquanto profissionais como, empatia com o outro, confianca
em si préprio e foco em cumprir os objetivos. Como ja era esperado, encontrar uma definicdo
de Coaching consensual nao foi possivel na analise de dados, isto, vem fortalecer o conceito
de Ives (2008) quando o mesmo menciona que a definicdo do conceito nos dias de hoje ainda
cria controvérsia. Contudo, o Coaching na maioria das vezes surge associado ao
desenvolvimento pessoal (entrevistados: “é um processo de autodesenvolvimento”; “o
coaching é uma forma de trabalhar o desenvolvimento pessoal”; “é sem duvida um processo
de desenvolvimento pessoal”; “através de técnicas orienta no desenvolvimento pessoal do

outro”).

Palavras-chave: coaching; processo; profissional; coachee.
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Abstract

Coaching is considered a process that advocates the development of coachee (client)
performance both for professional and personal life, using techniques by the professional
coach (Marques, 2012). Coaching turns out to be often confused with other practices of
professional development, such as Psychotherapy, Counseling and Training (Barosa-Pereira,
2007), in this dissertation we present their differences. Coaching can play several roles in an
organization, such as developing the organization's efficiency, developing skills, preparing
employees for career changes and even improving business results (Goldismith, 2003).

This dissertation is of a qualitative nature and seeks to investigate the role of coaching
processes in personal and professional development, choosing a qualitative methodology,
based on interviews with coachees. For this purpose, an interview guide was constructed and
14 coachees were interviewed. The participants are aged between 30 and 54 years old, 13 are
women and 1 is a man, and have different areas of professional activity. After analyzing the
respondents’ responses, the information was categorized. We managed to get the perception
that with the coaching sessions, the coachees surveyed consider that they developed different
skills with this process, such as license, self-confidence, strategic vision, among others, and
also that this process brought them benefits as professionals, such as empathy with the other,
self-confidence and focus on meeting objectives. As expected, finding a consensual definition
of Coaching was not possible in the data analysis, this strengthens the concept of Ives (2008)
when he mentions that the definition of the concept today still creates controversy. However,
most of the time, Coaching is associated with personal development (interviewees: “it is a
process of self-development”; “coaching is a way of working on personal development”; “it
is undoubtedly a process of personal development”; “through of techniques guides the

personal development of the other”).

Keywords: Coaching; professional; process; coachee.
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1. INTRODUCAO

Cada vez mais as organizacgdes sofrem pressao para investirem na formacao, isto, torna-se
numa necessidade de aprendizagem, com o0 objetivo de dar resposta a diversidade e
complexidade das situacGes (Ulrich, 1998). Na literatura, é utilizada cada vez mais a
capacidade de aprendizagem, com isto, surge a necessidade de as organizagdes se focarem no
processo de transformacgdo e inovacdo, focando-se no desenvolvimento da aprendizagem.
Cataldo e Pequim (2010), dizem-nos que quando nos deparamos com a necessidade de
desenvolver pessoas, um dos processos que se deve utilizar é o coaching.

Atualmente, o que se espera do Colaborador ndo é 0 mesmo que se esperava ha uns
anos atras. No geral a sociedade, atualmente, encontra mudangas que Sao essenciais para que
as organizagdes consigam sobrevive. Pois, 0 mercado esta cada vez mais competitivo e em
constante mudanca, consequentemente, as mudancas necessarias sdo impostas pela obrigacédo
de sobrevivéncia e ndo por se alterar a cultura organizacional (Neri, 2000). Estas mudangas
organizacionais, originadas pelo instinto de sobrevivéncia e de competicdo, requerem
mudancas comportamentais nos Colaboradores. (Neri, 2000).

Atualmente, as empresas devem ajustar-se ao mercado, assim sendo é essencial
aprimorar e desenvolver de forma continua as competéncias dos recursos humanos. Neste
sentido, o coaching é importante, pois surge com o objetivo de auxiliar os colaboradores a
explorar o seu préprio potencial, tanto a nivel pessoal como profissional (Joo, 2005). Em
Portugal, existe a Associacdo Portuguesa de Coaching (APCOACHING), esta visa a
promocado do coaching na vida do cliente, cré que este é criativo e sendo assim, o coach tem a
obrigacdo de se responsabilizar que o processo cumpre a metodologia do coaching, estar em
sintonia com o cliente; incentivar a progresso do coachee; investigar solucdes e estratégias
elaboradas pelo coachee, com o objetivo de as mostrar a0 mesmo; nomear 0 coachee
responsavel por as suas a¢des (Codigo de Etica dos Associados da APCOACHING, 2012).

O coaching e fundamentado na aprendizagem, € um processo continuo de
aperfeicoamento e superagédo tanto pessoal como profissional (Cataldo & Penim, 2010). No
coaching, o bom relacionamento entre ambos é visto como a solugdo para obter resultados
favoraveis. As caracteristicas de uma boa conex&o sdo o respeito, a confianca, a empatia, e 0
apoio (Grant, 2014). Em 1999, Araujo declarou que o coaching é um processo que esta

diretamente ligado a melhoria das acGes e resultados do dia-a-dia das empresas. Assim sendo,
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a autora identificou quatro principais etapas no processo do coaching, a confianca, visdo
sobre o futuro, analisar dificuldades, plano de acdo. O coaching pode desempenhar diversos
papéis numa organizagdo, como o0 desenvolvimento eficiéncia da organizagdo, o
desenvolvimento de habilidades, preparar os colaboradores para mudangas de carreira e
ainda, para aperfeicoar os resultados no negocio (Goldismith, 2003).

O processo de coaching auxilia o cliente a definir e a atingir os seus objetivos
profissionais e pessoais de uma forma mais répida, e com uma maior facilidade, que ndo seria
possivel de outra forma. O coaching, pode também ser encarado como um recurso da gestao
que possibilita aos profissionais uma diretriz mais eficiente, possibilitando assim investigar as
potencialidades individuais e tirar o melhor partido das mesmas (Cataldo & Penim, 2010). ).
O coaching, em Portugal, ganhou maior énfase em 2005, contudo atualmente é um tema cada
vez mais abordado em algumas empresas. Contudo, este processo, ainda € visto como um
processo complexo, e em Portugal, por norma, as empresas ainda ndo tém uma cultura
direcionada para o coaching.

O coaching é fundamentado na aprendizagem, é um processo continuo de
aperfeicoamento e superacdo tanto pessoal como profissional (Cataldo & Penim, 2010). No
coaching, o bom relacionamento entre ambos €é visto como a solucdo para obter resultados
favoraveis. De alguma maneira, apenas quando aprendemos algo novo é possivel afirmar que
ja passamos por alguma coisa, que agora é passado, e focarmo-nos no futuro (Araujo, 1999).
Este processo acaba por ser muitas vezes confundido com outras praticas de desenvolvimento
profissional, como a Psicoterapia, 0 Aconselhamento, a Mentoria e a Formacdo (Barosa-
Pereira, 2007).

A presente dissertacdo surgiu com a pergunta de partida de: “O coaching sera um
fator determinante numa empresa para o desenvolvimento pessoal e profissional, levando a
uma maior produtividade dos colaboradores?”. O presente trabalho estad dividido em quatro
partes. A primeira € a introducdo, posteriormente, surge no capitulo 2 a revisdo da literatura
onde se identifica o conceito de coaching, neste capitulo procura-se ainda distinguir o
coaching de outras praticas de desenvolvimento profissional e quais os tipos e modelos de
coaching. De seguida, o terceiro capitulo surge entdo a metodologia de investigagéo,
descreve-se qual a metodologia utilizada e ainda a discussédo dos resultados obtidos com a
investigacao, pois é importante também ter a percecdo se 0s processos de coaching utilizados,

séo idénticos aos que se fala na literatura ou néo.



Coaching — Desenvolvimento Profissional e Pessoal

2. REVISAO DA LITERATURA

Martins, Ribeiro, & Carvalho (2017), citando Malheiros (2007) compreende que o
objetivo da pesquisa bibliografica é reconhecer na literatura as contribui¢des cientificas sobre

0 tema especifico.
1. Conceito de Coaching

O coaching surgiu entre os séculos XV e XVI, teve origem em Kocs, uma cidade da
Hungria (Cox, Bachkirova &Clutterbuck, 2014). A palavra coaching, no principio estava
relacionada a uma carruagem hingara, chamada de Koczi, ou seja, ao transporte.
Posteriormente, foi em Inglaterra, na década de 70, que o coaching passou a ser associado
exclusivamente ao desporto, nesta altura todos os atletas de alta competicdo eram
acompanhados por um coach, que na altura era um treinador responsavel pelo
desenvolvimento do atleta (Chiavenato, 2002). Isto significa que a origem da palavra, tanto
de uma forma como de outra levava as pessoas a um determinado lugar/objetivo (Cox et. al,
2014; Miralé, & Yoshida, 2007).

Grant (2001), mostra-nos que ao longo dos anos a palavra coaching tem sido usada
principalmente no desporto, na educacdo e no trabalho. Atualmente, o coaching tem optado
por elementos terapéuticos e de desenvolvimento pessoal (Ives, 2008). Varios autores
apresentam diferentes definigdes sobre o coaching, Parsloe (1995, p.18) diz que “o coaching
esta diretamente relacionado com o aprimoramento imediato de desempenho e o
desenvolvimento das habilidades, através de uma forma de tutoria ou instrugdo.” Ja
Whitmore (1992, p.8) considera que o "coaching é o desbloqueio do potencial de um
individuo de forma a maximizar seu desempenho. E ajudar o outro a aprender ao invés de
ensina-lo.”

Cox, Bachkirova & Clutterbuck (2014, p.1) reflete que “o coaching é um processo de
desenvolvimento humano que envolve o uso de interagOes estruturadas focadas e de
estratégias, ferramentas e técnicas apropriadas para promover mudancas desejaveis e
sustentaveis, visando o beneficio do individuo e, potencialmente, de outros stakeholders”.
Estas diferentes definicbes demonstram que existe a auséncia de concordancia sobre a origem

e defini¢do do coaching (Ferreira, 2008).
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Melo, Machado e Matos (2014, p.6) salientam que a abordagem académica do
coaching ainda estd em construcdo. Contudo, o coaching tem crescido nos ultimos anos, tem-
se mostrado uma ferramenta eficiente nos processos de aprendizagem, lideranca e
desenvolvimento humano e organizacional. O Codigo de Etica da Associagdo de Coaching de
Portugal (2012, pag. 1) diz-nos que “o Coaching é uma Relacao profissional, orientada para
um Objetivo do Cliente inicialmente acordado, que ajuda o Cliente a produzir resultados
extraordinarios na sua vida, carreira, negécio e organizagdes. Nesta Relacdo profissional que
se desenrola em varias Reunides/Sessdes, é fundamental o respeito pela Agenda do Cliente,
pelo seu Quadro de Referéncia, bem como garantir a Confidencialidade de todo o Processo.”

O Coaching € uma relacao definitiva voltada para o cliente e focada nas medidas que
0 mesmo utiliza para realizar os seus sonhos, desejos ou objetivos. Este processo centra-se na
descoberta pessoal e no inquérito, sendo o objetivo que o cliente construa um nivel de
consciéncia e responsabilidade em si mesmo, para que possa ser proporcionado a estrutura de
apoio e de feedback, segundo a International Coaching Federation. O coaching €
considerado inovador, um processo significativo que estd em constante melhoria. Procura
melhorar o desempenho do coachee (cliente) quer para a vida profissional quer pessoal,
utilizando técnicas desempenhadas pelo profissional coach (Marques, 2012). Hicks e
McCracken (2011) acreditam que este € um processo onde se colabora, sendo o intuito de
auxiliar os individuos a modificarem as suas ideias e modelos comportamentais, levando
assim a um maior éxito.

Ou seja, este processo “operacionaliza-se atraves da relagdo humana e esta estabelece-
se, gere-se e aprofunda-se através da comunicagdo interpessoal”, segundo Catalao e Penim
(2013, pag. 3). Ambos os autores indicam trés aspetos fundamentais: coeréncia e
autenticidade; aceitar o outro e ver a vida de uma forma positiva e ainda, manifestar
compreensdo em relacdo ao outro. O processo de coaching auxilia o cliente a definir e a
atingir os seus objetivos profissionais e pessoais de uma forma mais rapida, e com uma maior
facilidade, que ndo seria possivel de outra forma. A YouUp - The Coaching & Mentoring
Company, mostra-nos que nas suas diversas formas o coaching é um influente de
desenvolvimento pessoal e profissional, que se foca na cocriacdo de novas possibilidades.

Normalmente, uma sessdo de coaching consiste numa conversa entre 0 coachee e o
coach, cujo objetivo é auxiliar o coachee a conseguir obter respostas para 0 seu
desenvolvimento pessoal (Darekar et al., 2016). O coaching, pode também ser encarado
como um recurso da gestdo que possibilita aos profissionais uma diretriz mais eficiente,

possibilitando assim investigar as potencialidades individuais e tirar o melhor partido das
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mesmas (Cataldo & Penim, 2010). O coaching, em Portugal, ganhou maior énfase em 2005,
contudo atualmente é um tema cada vez mais abordado em algumas empresas. Contudo, este
processo, ainda é visto como um processo complexo, e em Portugal, por norma, as empresas
ainda ndo tém uma cultura direcionada para o coaching.

A literatura diz-nos que, essencialmente, este processo esta ligado a cargos de topo e
ndo ao resto dos colaboradores (Cataldo & Penim, 2010). Para Marques (2012), os principais
pilares do processo de coaching séo: o ser humano, a metodologia, as técnicas e ferramentas
e as competéncias pessoais e profissionais. Alguns autores evidenciam que a Psicologia
deveria assumir o coaching como um dos seus temas. A “Psicologia do Coaching”, uma
expressdo fundamentada por Grant (2001), teria 0 objetivo de procurar teorias que fossem
além do que ¢é conhecido, analisando procedimentos psicolégicos e obtendo insights que nos
mostrassem a melhor forma de adotar especificamente alguns comportamentos. Aqui o
contributo na psicologia surgiria no que diz respeito aos mecanismos de autorregulacdo e
ainda os aspetos emocionais, cognitivos e comportamentais de modo a alcancar os objetivos.

Segundo Castellani (2007) as metas delineadas pelo coachee s&o trabalhadas e
fundamentadas tendo sempre em conta 0s aspetos pessoais e profissionais da pessoa. Isto
significa que o coach também procura auxiliar o coachee a encontrar uma estratégia para

atingir os resultados que pretende e ainda a superar os desafios que aparecam pelo caminho.

1.1. O Processo de Coaching

Marques (2012), acredita que o coaching € um processo que tem como objetivo ampliar o
desempenho de uma pessoa, consequentemente este traz resultados positivos. Grant (2016)
reflete o coaching como um processo profundo, intelectual, emotivo e comportamental,
utilizando métodos que possibilitem aprimorar as capacidades do coachee, e maximizar o seu
desempenho com a finalidade de alcancar os seus objetivos (Barato e Rodriguez-Moneo,
2016). Krausz (2007) classifica o coaching como um processo de desenvolvimento pessoal e
profissional, dando énfase ao presente e ao futuro. E ainda, € um processo que procura ajudar
uma pessoa ou um grupo de pessoas a alcancar um determinado objetivo através das
competéncias pessoais de cada um.

O coaching e fundamentado na aprendizagem, € um processo continuo de
aperfeicoamento e superacédo tanto pessoal como profissional (Cataldo & Penim, 2010). No
coaching, o bom relacionamento entre ambos € visto como a solugdo para obter resultados

favoraveis. As caracteristicas de uma boa conexdo sdo o respeito, a confianca, a empatia, e 0
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apoio (Grant, 2014). Neste processo é indispensavel a formacéo de uma relacdo entre ambas
as partes. Por norma sdo duas, o cliente (coachee) e o profissional (coach), contudo, também
é possivel realizar-se em equipas (Cataldo & Penim, 2010). A prética do coaching cresceu ao
longo dos ultimos anos, podendo justificar-se com as mudancas no mercado de trabalho, pois
as pessoas procuram ter um melhor desempenho profissional e pela dimensdo que o coaching
ganhou pelos seus resultados positivos tanto a nivel profissional como pessoal.

Em relacdo as mudancas realizadas nos contextos em que as pessoas procuram evoluir, no
nivel organizacional as novas tecnologias trouxeram uma alta competitividade entre as
organizagfes, 0 que consequentemente aumenta a exigéncia da qualidade e capacidade de
producdo da empresa e obviamente também, dos colaboradores. Posto isto, atualmente os
colaboradores tendem a ter mais autonomia na sua prépria carreira, pois nos anos 90, a
carreira profissional era desenvolvida em poucas organizacbes e o desenvolvimento
profissional era somente controlado pela empresa. Em 1999, Aradjo declarou que o coaching
€ um processo que esta diretamente ligado a melhoria das acdes e resultados do dia-a-dia das
empresas. Assim sendo, a autora identificou quatro principais etapas no processo do
coaching.

Na primeira etapa estabelece-se uma ligacdo baseada na confianca. Neste passo €
importante conhecer a pessoa como ela é, 0 que pensa e 0 que sente em relacdo a si prépria,
em relacdo aos outros e a empresa onde trabalham. A segunda etapa consiste na criacdo de
uma visdo sobre o futuro que o cliente deseja alcancar. Aqui, 0 coach tem de incentivar e
apoiar o coachee a delinear as suas metas, com o objetivo a se tornar possivel a criacdo de
oportunidades de aprendizagem, crescimento e objetivos. Na terceira etapa € necessario
analisar quais as dificuldades e o que ja foi cumprido. Aqui, as crencas e os valores do cliente
sdo revelados, tornando mais facil compreender quais os seus limites, insegurancas e
ansiedades. Por fim, a quarta e ultima etapa caracteriza o plano de acdo, isto significa que o
cliente mostra qual a sua visdo de futuro, os resultados pretendidos, as acdes e competéncias
que desempenhou, quem esta envolvido e quais 0s prazos.

O coaching facilita ao gestor a entender a situacdo em que a organizagdo se encontra e,
simultaneamente, qual o rumo que a mesma esta a tomar. Conseguimos também verificar
quais as maiores dificuldades do negdcio e os habitos menos eficientes exercidos no mesmo,
segundo Araujo (1999).
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1.2. Principios e beneficios do Coaching

O coaching é focado em diversos principios, como ouvir, feedback, presenciar, perguntar,
suportar, erguer uma relacdo de analise positiva, seguranca e compreensao (Noble, 2012). O
processo de coaching é baseado nos principios da aprendizagem para adultos. A literatura, ao
longo dos anos tem vindo a realizar investigacdes sobre o Coaching, contudo, é fundamental
continuar a explorar quais sdo os beneficios deste processo. Sdo diversos os beneficios do
Coaching, essencialmente a mudanca, todavia, é essencial enumerar alguns dos beneficios,
assim sendo, as autoras Vieira e Barosa-Pereira (2010), dividiram os beneficios do Coaching
ao nivel organizacional e individual e ainda, a nivel subjetivo e objetivo. O nivel subjetivo
entende-se como as vivéncias da prdpria pessoa envolvida na situacdo, ja o objetivo, como o
seu nome indica, refere-se ao que é propriamente observado e verificado por uma terceira
pessoa (Vieira & Coimbra, 2006).

1.2.1. Beneficios individuais ao nivel objetivo

Como referido anteriormente, nesta fase séo identificados os beneficios para o individuo
que podem ser observados e verificados por terceiros. Sdo varios os autores, como Crabb
(2011); Ferreira (2008); Grant (2009); Gegner (1997); Kilburg (2004); Maynarde (2006);
Outhwaite e Bettridge (2009) que indicam como beneficio do coaching o aumento do
desempenho. Sendo que existe a possibilidade de este se associar a tolerdncia do
comportamento e criatividade (Kilburg, 2004) e ainda, ao aperfeicoamento da capacidade de
dar resposta as adversidades (Allan, 2007). O autor, Wales (2003) defende que o Coaching
pode favorecer alguns beneficios em relacdo a comunicacao e autoconfianca. Podem ainda
ser destacados alguns beneficios como a melhoria na interacdo com o outro (Gegner, 1997,
Kilburg, 2004) e nas competéncias relacionais (Outhwaite & Bettridge, 2009).

1.2.2. Beneficios individuais ao nivel subjetivo

Aqui, o foco é apenas os beneficios sentidos pela propria pessoa. Alguns autores afirmam
que o Coaching tem beneficios relativamente ao autoconhecimento, pois, ap0s as sessdes, 0S
clientes sentem que se conhecem melhor a si préprios e que adquiriram mais conhecimentos

no geral (Outhwaite & Bettridge, 2009). O Coaching tem a capacidade de levar a uma maior
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reflexdo, possibilitando o crescimento psicossocial e espiritual (Kilburg, 2004) e ainda,
profissional (Allan, 2007; Dagley, 2010; ICF). Isto significa que o Coaching possibilita um
desenvolvimento maior (Gegner, 1997; Grant, 2009; Maynarde, 2006; Outhwaite &
Bettridge, 2009; Wales, 2003).

Sé&o varios os autores que fundamentam que a ideia de que o Coaching interfere com o
grau de autoeficacia (Allan, 2007; Boyce & Hernez-Broome, 2011; Cox et al., 2010; Ferreira,
2008; Franklin & Doran, 2009; Gegner, 1997; Johnston, 2005; Maynarde, 2006; Moen &
Skaalvik, 2009). Relativamente com a autoeficacia, os autores Grant (2003), Maynarde
(2006), Moen e Skaalvik (2009) e a ICF salientam o beneficio na utilidade na execu¢do do
objetivo, e um maior éxito para a mudanca. O Coaching pode auxiliar o cliente a extrapolar
comportamentos indteis, a0 negativismo e a quaisquer crencas que o0s possam limitar,
segundo Allan (2007); Connor e Pokora (2007), do mesmo modo de que pode também
aperfeicoar a capacidade de analise feita pelo Coaching (Barosa-Pereira, 2008). Ao
frequentar sessbes de Coaching, os clientes tém uma maior facilidade em assumir desafios
maiores que possam surgir (Outhwaite & Bettridge, 2009), sendo que o cliente fica mais
motivado (Cox & Patrick, 2012; Dagley, 2010; Maynarde, 2006), mas também mais resiliente
(Franklin & Dora, 2012; Kilburg, 2004; Maynarde, 2006)

E também defendido por Gegner (1997) e Maynarde (2006), que o coaching acrescenta
beneficios relativamente a responsabilidade, pois apds as sessbes 0s coachee ganham mais
responsabilidade pelas suas agdes e tornam-se mais auto conscientes, consequentemente o
nivel da confianca em si préprio também se torna maior. Outro dos beneficios que o coaching
acrescenta sdo mudancas na vida pessoal do cliente, (Gegner, 1997; Grant, 2003; Mukherjee,
2012), como o equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho (Wales, 2003) e a qualidade de
vida (Grant, 2003). No que diz respeito a mudancas na vida pessoal, alguns autores, como
Crabb (2011) e Grant (2003), consideram que o coaching auxilia no aumento da felicidade e
da satisfacdo para com a vida.

Ainda assim, podem ser sentidos beneficios relativamente ao nivel da consciéncia
emocional (Cox & Patrick, 2012; Crabb, 2011; Kilburg, 2004). Esta ideia € afirmada também
por Grant (2003); Short, Kinman e Baker (2010) que acreditam que este processo tem
beneficios para a saude mental. Em suma, existem também outros beneficios como a
melhoria da autoestima (Maxwell & Bachkirova, 2010), da autoaceitagdo (Ellam-Dyson &
Palmer, 2011) e da gestéo pessoal do stress (Barosa-Pereira, 2008; Wales, 2003).
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1.2.3. Beneficios do Processo de Coaching para as organizacoes

O coaching pode desempenhar diversos papéis numa organizagdo, como O
desenvolvimento eficiéncia da organizacdo, o desenvolvimento de habilidades, preparar os
colaboradores para mudancas de carreira e ainda, para aperfeicoar os resultados no negocio
(Goldismith, 2003). Krausz (2007 p.7) diz-nos que “o individuo quanto as organizacoes
auferem beneficios do coaching”, ou seja, independentemente de a dimenséo da organizacao
optar por o coaching traz sempre beneficios.

Souza (2010), realca alguns beneficios do coaching para as organizacGes, sendo elas a
melhoria consideravelmente do trabalho em equipa, cultura organizacional baseada no apoio
pelo outro, levando a retencdo de talentos, € a maneira mais eficiente de desenvolver certo
tipo de competéncias, € uma ferramenta de melhor custo-beneficio e, transforma
organizacfes de apenas lucro para pessoas felizes que geram lucro. Contudo, Underhill,
McAnally e Koriath (2010) admitem que o coaching nas organizacdes também tem desafios,

sendo que os maiores desafios sdo os custos altos e a dificuldade em medir resultados (p.30).

1.3. A Pratica do Coaching

A prética do coaching ganhou uma maior visibilidade nos ultimos tempos, podendo ter
sido devido as alteracdes ocorridas no mercado de trabalho, que fizeram com que o0s
colaboradores procurassem dar o melhor de si proprios e também pela énfase que o coaching
ganhou nos ultimos anos, por ser visivel positivamente através do desenvolvimento pessoal e
organizacional (Oliveira-Silva, L., Werneck-Leite, C.D.S.N, Carvalho,P.S, Ajuos, A.C.,&
Branddo, H.I.H, 2018). Atualmente, os colaboradores procuram desenvolver-se cada vez
mais, pois com os avangos tecnoldgicos, a competitividade entre as empresas esta cada vez
mais vincada, isto origina um aumento de exigéncia por a qualidade da organizacdo, e
consequentemente dos colaboradores.

Hoje em dia, os profissionais tém uma maior autonomia sobre si proprios e a sua carreira.
Sendo que nos anos 70, a carreira do colaborador era desenvolvida apenas nas grandes
empresas e 0 desenvolvimento profissional era na grande maioria controlado pela
organizagdo. (Oliveira-Silva, L., Werneck-Leite, C.D.S.N, Carvalho, P.S, Anjos, A.C., &
Branddo, H.l.H, 2018). O coachee por norma tem algumas davidas na forma como pode

definir os seus objetivos e de que forma os pode alcancar. O coach tem a funcéo de fazer
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perguntas ao seu cliente, pois as questfes sdo uma ferramenta de trabalho como forma de
ampliar a visdo do coachee (Persia et al., 2011; Rodrigues 2011).

Existem diversas associac0es e organizagdes de coaching no Mundo, sendo elas a
International Coaching Federation, European Mentoring & Coaching Council, Asociacion
Espanhola de Coaching, Association for Coaching, Association for Professional Executive
Coaching & Supervision, Australian Institute of Professional Coaches, Coaches and Mentors
of South Africa, Europe Coaching Institute, Global Coaching Institute, entre muitas outras
(Penim A., Cataléo, J., 2021, p.333). Durante todo este processo, 0s objetivos e as metas a
atingir profissionais andam de “mao dada” com os objetivos profissionais. Aqui, o desafio é
cada vez maior, sendo que o coachee tenta chegar a objetivos confortaveis quer para a vida
pessoal como profissional. (Persia et al., 2011; Rodrigues, 2011). Na maioria das vezes,
algumas empresas questionam o porqué de precisarem do coaching para chegar aos seus
objetivos.

O proprio Eric Schmidt, o ex-CEO da Google, protestou o porqué da utilizacdo deste
processo, contudo, depois de conhecer todas as ferramentas que o coaching acarreta, pois, 0
préprio utilizou este processo, tornou.se num dos maiores incentivadores do coaching (Persia
et al., 2011; Rodrigues, 2011). Posto isto, € notdrio que o processo do coaching esta a ser
visto como uma ferramenta que tem a capacidade de fornecer ajuda as pessoas de forma que

estas consigam lidar com o novo contexto organizacional.

1.4 Limitag6es do coaching

O coaching tem os seus beneficios como ja foi referido acima, contudo como todos 0s
processos, tém também as suas limitagfes. A autoilusdo € o processo onde o ser humano se
engana a si mesmo. Isto pode ser uma das causas que prejudiquem o desempenho do cliente.
Ou seja, quando se tem sucesso cria-se a ilusdo de que este sera para sempre, € no fracasso
surge o medo de que este se torne constante, isto leva a uma diminui¢do da autoestima.
Torna-se mais facil enganarmo-nos a n6s mesmos do que debatermo-nos com as criticas,
posto isto, é nesta altura que a autoilusdo surge, pois, a autoestima da pessoa esta perdida.

Reis (2008), diz-nos que uma pessoa com uma autoestima baixa, pode dificultar o
trabalho no processo coaching, pois tem tendéncia a rejeitar o feedback. Por outra perspetiva,
segundo Reis (2008), se 0 coach ndo apresentar uma estabilidade interior, pode perturbar o
acompanhamento dado ao coachee. Pois, 0 coach ao passar por uma fase menos boa de

frustracdo, pode ndo fazer uma avaliacdo do cliente correta e afetar todo o processo. Ser
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coach é criar uma nova consciéncia, desaprender e aprender. O coach deve ter a preocupacao
de o seu cliente adquirir competéncias para que consigam fazer uma retrospetiva de si
mesmos. Quando o cliente tem a capacidade de aprender novas habilidades e ver por si
mesmo 0s seus resultados, significa que os mesmos vao ser atingidos com uma maior
facilidade (Reis, 2008).

2. Diferencas entre Coaching e outras praticas de desenvolvimento pessoal

O Coach como profissional, com formacdo e certificacdo especifica, € uma pessoa
com capacidade para auxiliar o outro a tracar objetivos e focar-se neles para que sejam
cumpridos. O Coach é um profissional especializado no processo de desenvolvimento e
crescimento na direcdo dos objetivos, metas e desejos do seu Coachee. O coaching acredita
na escolha, cria a escolha e causa a mudanga. Tem a capacidade de revelar o potencial de
uma pessoa e leva-la a atingir o melhor desempenho possivel, mesmo que na maioria dos
casos, 0 coachee ndo acredite em si mesmo para 0 conseguir. Este processo, mais do que
ensinar, leva a pessoa a desenvolver a aprendizagem. De alguma maneira, apenas quando
aprendemos algo novo € possivel afirmar que ja passamos por alguma coisa, que agora é
passado, e focarmo-nos no futuro (Aradjo, 1999). Este processo acaba por ser muitas vezes
confundido com outras praticas de desenvolvimento profissional, como a Psicoterapia, 0

Aconselhamento, a Mentoria e a Formacao (Barosa-Pereira, 2007).

2.1 Coaching vs Mentoria

A mentoria € uma relacdo entre um mentor (alguém dentro da empresa) e um aprendiz
(aquele que recebe assisténcia. Underhill, Mc Anally, Koriath (2010, p.150) dizem-nos que
“o mentor disponibiliza tempo para ajudar o aprendiz, aconselhando-o ou ajudando-o a
entender o ambiente de trabalho, a cultura, as politicas ou a sua nova posic¢ao; ou também Ihe
ensinando algo especifico que possa ser Gtil para o seu trabalho. Frequentemente é um acordo
voluntario entre as duas partes.” Para Terzian (2007), o mentor é aquele que tem
conhecimentos proprios sobre determinado assunto e estd habilitado para se tornar referéncia
e dar conselhos. O ponto em comum entre a mentoria e 0 coaching, € que ambas trabalham

essencialmente com os objetivos do presente e do futuro. A grande diferenca é que a mentoria
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tem o foco na pessoa e na acao global enquanto o coaching foca-se na aprendizagem imediata
e na tarefa (Aradjo, 2006). A mentoria ndo é remunerada, 0 coaching € um servigo pago pela
empresa. Alan Weiss (2012), clarifica que o coaching tem data de inicio e fim, e tem muitas
ferramentas para facilitar o processo.

2.2 Coaching vs Psicoterapia

A Psicoterapia tem uma perspetiva que durante muitos anos era associada apenas a
tratamentos de doencas mentais. Contudo, nos dias de hoje destina-se também ao
desenvolvimento pessoal. O coaching centra-se no aspeto profissional (Barosa-Pereira,
2007), no entanto existem tipos de coaching como ja foi referido acima, voltados para a vida
familiar e pessoal (Dolan, 2012). O cliente procura a psicoterapia, pois procura uma cura ou
sentir um alivio emocional ou mental, de forma a manter a saide mental equilibrada ao
emocional. Enquanto a terapia auxilia o cliente a trabalhar a sua saide mental, o coaching vai
responsabilizar-se com o crescimento mental do mesmo. A razdo pela qual um cliente
procura um terapeuta, € porque tem a necessidade de tratar algum tipo de sofrimento. Esta
pratica é capaz de trabalhar algumas lacunas do passado, enquanto o coaching ira interceder

no presente para ter resultados no futuro.

2.3 Coaching vs Aconselhamento

O Aconselhamento tem como finalidade orientar o seu recetor, por norma este recorre
a mesma para se orientar a si mesmo. O profissional ird aconselhar possiveis trajetos a
percorrer, ao longo da carreira do destinatario. Nesta pratica, a pessoa trabalha com o cliente
as perspetivas que o fazem sentir insatisfeito com a vida. O mesmo procura orienta¢do para
resolver um problema através do aconselhamento. Sdo desenvolvidas, nesta pratica,
estratégias para eliminar elementos que prejudiquem o andamento de um fator importante na
vida do cliente. Aqui, 0 coaching atua para agilizar as competéncias e capacidades do

individuo (Barosa-Pereira, 2007).
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2.4 Coaching vs Formacéao

Ambos os conceitos, ttém vindo a ser confundidos, ao longo do tempo, pois algumas
pessoas relacionam a no¢do de “coach” a treinador. Neste sentido, um e outro estdo focados e
aplicados a auxiliar o0 paciente a atingir os seus objetivos. (Cataldo & Penim, 2013). O
coaching centra-se no autoconhecimento e a formacao esta direcionada para a aquisicdo de
conhecimentos. O coach ndo tem de ter, necessariamente, conhecimentos na area profissional
do cliente, sendo que até é mais vantajoso, pois assim o coach terd uma maior parcialidade
em determinadas situacdes. Assim ainda, se o coach tiver conhecimentos na area do cliente
consegue fazer perguntas mais pertinentes. Ja o formador tem elevados conhecimentos na
area em questdo e ensina ao cliente quais sdo os passos que deve seguir. Uma grande
diferenca entre ambos € a dimensdo temporal, pois a formacéo tem tendéncia a ser pontual e
especifica numa determinada area, ja 0 coaching € um processo que pode ser prolongado por
diversos meses e atuar em diversas areas da vida do cliente. A formacédo € o processo através
pelo qual um formador ajuda uma pessoa a desenvolver ou a enriquecer as suas capacidades

no uso e aplicacdo de um conhecimento através da pratica.

3. Modelos de Coaching

O Coaching ja foi definido de muitas formas. A esséncia do Coaching é ajudar o
outro a mudar ao seu ritmo, orientando pelo caminho que o cliente entender. Coaching é: um
processo de investigacdo e reflexdo; um processo de descoberta pessoal de pontos fortes a
desenvolver; um processo de aumento da consciéncia de si mesmo. Também é um processo
de aumento da capacidade de se responsabilizar pela propria vida com estrutura e foco. O
processo de Coaching oferece apoio e feedback verdadeiro, com o objetivo de desenvolver
com o outro a confianga e motivacdo, com o objetivo de criar impacto positivo e crescimento
em termos pessoais ou profissionais, individuais ou de equipa, de uma empresa ou
organizacdo, como um todo. O Coaching € um processo que ensina 0 Coachee a transformar
intengdes em acdes que geram resultados; a transformar sonhos e possibilidades, em
realidades. Este processo ajuda o cliente a desenvolver as suas habilidades, competéncias e
potencialidades, tornando-o mais eficiente, seguro e pronto para enfrentar os desafios da sua
vida profissional e pessoal.

A utilizacdo de cada modelo decorre de uma diversidade de fatores, atraves do ponto
de vista do coach, quer tedrica quer o proprio conceito e ainda, o0 empenho do coachee face
as alteracbes que podem surgir e as peculiaridades das metas a alcancar (Grant, 2011).
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Existem varios modelos do coaching, contudo, os que irei explicar sio o CROW, o C.L.
E.A.R, a Técnica 3-D, o C.R.A, o Co-Ativo, entre outros. O GROW (Goal, Reality, Options,
What/Wrap up) surgiu no Reino Unido com o livro “Coaching for Performance”, em 1996 de
John Whitmore, sendo provavelmente um dos modelos mais utilizados na estruturagdo das
secOes. Este modelo surge com o objetivo de simplificar a comunicacdo e 0 progresso
(Hakaraia e Igbal, 2017). De acordo com Smith (2017) é um modelo que se foca nas atitudes,
na evolucdo das capacidades e ainda, na extingdo dos impedimentos que aparecem na agao
dos negécios. O entendimento deste modelo € simplificado quando ocorre a utilizagdo da
metéfora sobre a realizacdo de uma viagem, ou seja: estabelecer um destino onde o cliente
quer chegar (Goal); identificar o “lugar” em que o cliente esta e de onde vem (Reality),
explorar todos os caminhos e 0s meios possiveis que o cliente podera utilizar para conseguir
chegar ao destino (Options), garantir que o cliente esta comprometido para enfrentar os
obstaculos e o percursos com que se ird deparar, utilizando um plano de acdo (What/Wrap
up).

Peter Hawkins cria 0 modelo C.L.E.A.R (Contracting, Listening, Exploring, Action
and Review), este baseia-se numa perspetiva diferente do que estamos habituados, no que
toca ao que deve ser o foco numa sessdo de coaching, centra-se no contrato e na revisao do
mesmo. Estas cinco fases sdo caracterizadas pelo Contracting, aqui o coach estabelece com o
coachee qual o contrato, ou seja, o cliente expressa como tenciona que as sessdes sejam
impulsionadas e quais 0s objetivos a alcancar. O Listening, é a escuta ativa, nesta etapa o
coach tem de ter as competéncias necessarias para saber ouvir o coachee. O Exploring esta
presente em duas fases, primeiramente o coach auxilia o coachee a reconhecer o resultado
dos atos a analisar, o segundo momento acontece quando o coach desafia o coachee a
ponderar sobre as respostas aos seus problemas. Na Action o coachee procura o auxilio do
profissional na decisdo dos problemas. Por fim, na Review é onde o coach da o feedback
sobre 0 processo.

O C.R.A é um modelo de identificacdo baseado nos trés principais momentos de um
processo de coaching, isto é a consciencializacdo, onde se reconhece a missao e o objetivo de
vida, as crencas, os valores do cliente, a situacdo desejada pelo mesmo, qual o potencial e os
recursos que ele possui e qual o objetivo a trabalhar nas sessdes. O processo de
responsabilizacdo foca-se na promogdo do compromisso do coachee para se envolver no
processo da e mudanca. A consciéncia das circunstancias ¢ importante, contudo néo basta, é
necessario ter a vontade de mudar. Esta etapa € conseguida com mais facilidade quando o

beneficio da mudanca é claro para o cliente que o mesmo o classifica como importante. A
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consciencializacdo e a responsabilizacdo sem a acdo, ndo tera resultados. Uma acdo com
consciéncia e responsabilidade é promotora do crescimento individual e da solidificacdo dos
patamares de realizacdo pessoal e profissional.

A Técnica 3-D é um modelo desenvolvido por Hudson (1997) surgiu com o objetivo
de compreender e solucionar problemas, estes podem ser divididos pelo coach em trés
elementos: a situacdo, as pessoas e os fatores envolvidos (Narayanasamy e Penney, 2014).
Segundo as autoras, 0 modelo reconhece o problema e as questfes relacionadas ao mesmo,
identifica problemas relativos com o proprio coachee, distingue qual o problema prioritario, e
por fim, as opc¢bes possiveis. O modelo Espiral. € uma abordagem adequada para 0s
colaboradores sem experiéncia e € composto por quatro etapas (Narayanasamy e Penney,
2014): explicar e demonstrar, reflexdo sobre a aprendizagem, reflex&o sobre a aprendizagem,
planear e praticar novamente.

O modelo Co-Ativo é conduzido para alcancar o sucesso quer a nivel profissional
como pessoal, e pode ser utilizado em qualquer negdcio, carreira ou aspeto da vida do cliente
(Tofade, 2010). Segundo o autor, o coach perante o cliente deve, primeiramente, desenvolver
uma relagdo, ouvir e comunicar de forma eficaz. Posteriormente deve manter o(s) objetivo(s)
claro(s) e realizar questdes ricas e poderosas, deve também desenvolver a autoconsciéncia e
autoestima do cliente, explorar a sua vida e reconhecer esforcos e realizagdes pessoais.
Identificar as proprias limitacdes do outro é essencial e torna-lo responsével, O coach deve

ainda explorar as aprendizagens do cliente e incentiva-lo a comemorar as conquistas
4. Coaching no desenvolvimento de competéncias

O mundo estd em constante alteracdo, levando a que ocorra avangos nos modelos de
reorganizacdo do trabalho, da gestdo, posto isto € necessario que haja mais atencdo as
dimensbes do saber-fazer, saber-agir e saber-ser (Le Boterf, 1999; Zarifian, 2001), aqui 0s
“lideres tendem a lidar com os dilemas da gestdo, ou seja, tem de tomar decisdes dificeis no
momento, levando a que surgem novas solucdes (Vieira e Luz, 2003, p.6). A nocdo de
competéncia estava associada a linguagem juridica, desde a idade média, contudo a sua
insercdo no mercado empresarial em Franga, ha 20 anos, fez com que fosse necessario avaliar
e classificar novos conhecimentos derivados de situacbes de trabalho, onde a nocdo de
qualificacdo ndo era suficiente para gerir todas as situacdes associadas ao bom desempenho

dos colaboradores.
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Segundo Drucker (1999), desenvolver competéncias inclui estruturar um conjunto de
saberes necessarios a qualquer individuo, permitindo com isso alcancar um desenvolvimento
no desempenho de cada funcdo. Rua (2001, p.7) salientou que “as efetividades dos processos
de mudanca estéo associadas ao desenvolvimento da maneira de pensar e atuar dos gestores,
estando assim cada vez mais préximos da no¢cdo de competéncia.” Este autor diz-nos ainda
que a utilizacdo de uma abordagem existente sobre competéncia deve ser definida conforme
0s objetivos e ndo como uma decisdo tedrica.

Desta forma, um processo de coaching deve ser definido sob a perspetiva de um
processo de aprendizagem continua, tanto a nivel profissional, como pessoal (Krauz, 2007).
O objetivo central € promover a oportunidade de as pessoas refletirem sobre valores, crencas
e objetivos, possuindo novas aprendizagens, levando ao desenvolvimento de novas
habilidades. O coach, segundo Castellani (2007), é um profissional que questiona, conversa e
confronta o coachee com o objetivo de o estimular. O coach disponibiliza recursos que
possam contribuir para o crescimento do cliente, ou seja, o coach facilita no processo de
definir prioridades e planear acgdes, tendo por base alcancar os resultados esperados. Krausz
(2007) afirma que o coaching funciona como uma ferramenta de gestdo empresarial
possibilitando o crescimento em todas as suas formas. Wolk (2008) estabelece que o
coaching € um processo de aprendizagem, ou seja, transforma a maneira de olhar do
individuo, pois, as acdes determinam as observac6es tendo em conta, que cada um interpreta

a sua maneira as suas vivéncias.

5. Tipos de Coaching

O coaching tornou-se, nos ultimos tempos, uma ferramenta para ser usada para além
das organizacdes, logo, é cada vez mais utilizada na vida pessoal dos clientes, originando a
que haja superacdo de limitacdes também em ambiente pessoal. Os tipos de coaching tem
peculiaridades nos diferentes contextos, pois existem diversos tipos de coaching. Posto isto,
alguns autores como, Lai e McDowall (2016), recomendam a que cada tipologia de coaching,
seja delineada especificamente segundo as caracteristicas da pessoa/coachee. Nyman e Thach
(2013), identificam os seguintes tipos de coaching: coaching de desempenho, onde é
necessario ocorrem no minimo uma a duas reunides por més, durante trés a seis meses, com 0
objetivo de dar orientacéo profissional. O coach trabalha com o lider e ambos criam um plano
de desenvolvimento personalizado; o coaching holistico, onde o papel do coach é escutar,

refletir e fornecer compreensfes que ajudem o coachee a atingir os seus objetivos, séo
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sessOes com a durabilidade de no minimo de trés meses; o coaching de contetdo é onde o
coach e o coachee tém uma experiéncia equivalente numa determinada area; e, por fim o
gerente como coach, onde existe uma relacdo de auxilio.

Dolan (2012), verificou cinco tipos de coaching, como: o coaching de negdcios, que
se foca no desenvolvimento da organizacgdo; o coaching executivo baseado numa rela¢do “um
para um” entre 0 coach e o coachee, conforme os objetivos interpessoais do coachee na
organizacdo em que estd inserido; o coaching de vida, direcionado para o futuro. Ajuda o
cliente a compreender as suas metas pessoais; no coaching familiar, ocorre a criagéo de lagos
familiares e explorando as maneiras que cada elemento da familia utiliza para lidar com os
problemas de forma positiva. E ainda, o coaching de casais em que consiste em ajudar o casal
a evoluir a sua relagéo e qualidade de vida que desejam.

Ja Ensminger et al. (2015) apresenta outros tipos de coaching, direcionados a gestdo
de projetos, como: o coaching de conhecimento, este proporciona ao cliente as competéncias
e conhecimentos necessarios a uma determinada area; o coaching de competéncias onde é
dada a possibilidade ao coachee de adotar novas formas de agir, cujo objetivo € aumentar 0s
resultados; o coaching pessoal que consiste em auxiliar o coachee nos desafios pessoais,
essencialmente, os sentimentos, atitudes, percecdes e autoeficacia; o coaching de resultados
que se foca no coachee como forma de atingir determinadas metas; e, o coaching de
desenvolvimento que é direcionado para a carreira do cliente.

De acordo com 0 ponto de vista de inimeros autores, o coaching tem diversas
tipologias. As diferencas entre elas diferenciam-se de acordo com o tipo de servico
pretendido, o profissional responsavel e o tipo de intervencdo a colocar em pratica. (Barosa-
Pereira, 2007). Os autores Lai e McDowall (2016) aconselham que cada método deve ser
adaptado ao cliente, a situacdo em si e ao contexto organizacional. Narayanasamy e Penney
(2014), apresentam uma tipologia assente em trés tipos de coaching: o coaching individual,
onde o cliente é apoiado de acordo com 0s seus objetivos; o coaching em grupo, aqui o coach
trabalha com diversas pessoas com objetivos muito aproximados, por fim, o coaching de
sistemas, onde o objetivo € ir para além do plano definido. Visto que o objeto de estudo da
dissertacdo € o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores, o coaching

executivo ira ser mais aprofundado.
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5.1 Coaching Executivo

O coaching executivo na maioria das vezes é confundido com o coaching de negécios
ou com o coaching de lideranca. O coaching de negocios dedica-se a qualquer pessoa que
queira ter um melhor desempenho dentro da entidade empregadora, ja o coaching executivo é
especifico, o coachee por norma é um executivo ou alguém que incorpora a gestdo de uma
organizacdo (Grover e Furnham, 2016). O coaching de lideranca, é diferente no que diz
respeito aos objetivos e resultados, isto é, torna o coachee um lider eficiente (Grover e
Furnham, 2016).

A literatura ndo consegue definir o exato momento em que o coaching executivo
comecou (Joo, 2005; Kampa-Kokesh; Anderson, 2001). Como foi referido anteriormente, a
palavra coach comecou por ser utilizada em inglés como um tipo particular de carruagem.
Com a origem do significado do verbo “coach”, ainda onde, o objetivo € conduzir uma
pessoa até chegar ao seu destino. A funcdo do coaching é mostrar as pessoas que ha de
melhor nelas mesmas (Witherspoon, 2003).

Em 2003, Witherspoon sugeriu alguns elementos para o coaching executivo, com o
objetivo de melhorar a capacidade de aprender com o feedback e a experiéncia vivenciada,
isto através de um processo baseado na observacdo, interrogacdo, dialogo e descoberta
possibilitando assim obter informagdes fundamentadas, escolhas conscientes e gerar
internamente um maior compromisso (Argyris; Schdén, 1996). Contudo, é notério que o
grande desafio do coaching é compreender o pensamento e a acdo, ou seja, consiste em
aperfeicoar a forma como o executivo aprende com o seu préprio comportamento.

Segundo Killburg (2000, p.65) “o coaching executivo é definido como uma relacao de
ajuda originada entre o cliente que possui autoridade e responsabilidade em uma organizagéo,
e um consultor que utiliza uma variedade de técnicas comportamentais e métodos para
auxiliar o cliente a alcancar um conjunto de metas mutuamente identificadas para aprimorar o
desempenho e a satisfacdo pessoal, para consequentemente melhorar a efetividade da
organizacéo do cliente atraves de um acordo de coaching formalmente definido.”

O coaching executivo esta centrado para a area empresarial, e é fundamental, pois
empresas de sucesso derivam de resultados das pessoas. Para que os colaboradores deem o
melhor de si mesmos tem de existir liderancas assertivas e um bom ambiente de trabalho, que
favorecam o desenvolvimento dos profissionais. O coaching executivo tem alguns objetivos,
sendo eles, o desenvolvimento de liderangas, motivacdo, competéncias de gestdo, melhorar as

relagbes interpessoais, desenvolvimento de equipas e foco, para além de acelerar os
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resultados e de os colaboradores estarem alinhados com a cultura organizacional. Este
processo esta voltado para os diretores, gestores e lideres de uma organizacao, com o objetivo
de desenvolverem competéncias de crescimento dentro das organizacoes.

Souza (2014), diz-nos que o coaching executivo destina-se a pessoas que tém
autoridade dentro de uma organizacdo, a lideres que querem ser melhores na tomada de
decisdes pois, por norma nao existe dentro das empresas uma pessoa com quem possam falar
abertamente sobre as suas perspetivas, davidas e medos, € aqui que surge o papel do coach,
pois um executivo apoiado por um coach consegue definir melhor as suas metas, facilita no
processo de tomar decisdes, desenvolve habilidades de lideranca e, tem mais facilidade em
transformar crencas limitadoras em crencas possiveis de atingir.

Ou autor Franga (2014), descreve o coaching executivo como algo que pode causar
impacto a curto, médio e longo prazo, contudo diz-nos também que demora entre 6 a 12
meses, para construir de forma sustentavel as alteracdes comportamentais, pois ao ser
administrado coaching executivo a um lider, estamos paralelamente a mexer com toda a
cultura organizacional. Este autor, ainda menciona que é comum nas organizacfes pensarem
que o impacto do coaching ndo pode ser medido com base nas acOes relacionadas com
aspetos comportamentais. Uma organizacdo pode fazer uma avaliacdo antes de ser aplicado o
coaching executivo e uns p6s, assim consegue obter os resultados e ver entdo o retorno sobre
o0 investimento. O coaching executivo, se for bem direcionado e aplicado, consegue com que
0s gestores desenvolvam os seus proprios meios a fim de obterem os melhores resultados.

Os coaches executivos lidam com pessoas que tém autoridade e poder dentro de uma
organizacdo, este tipo de coaching é o mais avancado ao nivel das empresas. o Executive
Coaching Handbook, que este tipo de coaching € uma parceria colaborativa entre um alto/
médio executivo (organizacdo) e um coach executivo (Krausz, 2007). Para o autor o
propdsito desta parceria € facilitar a aprendizagem do executivo e da organizacao procurando
sempre atingir resultados positivos para a mesma. Underhill, McAnally e Koriath (2010)
dizem-nos que este tipo de coaching € a evolucéo de um lider organizacional.

O coaching executivo tem sido cada vez mais utilizado pelas organizacdes, devido aos
resultados incriveis que tem tido e por se adequar as necessidades das empresas. Este, pode
ser realizado por profissionais dentro da organizacéo, e por profissionais externos (Brunhara;
Santos; Oliveira Neto, 2012). Lages e O'Connor (2010) afirmam que o coaching foca-se nos
individuos e ndo em negocios, contudo, indiretamente ter4 impacto nos resultados
institucionais. Isto é, o coaching executivo promove a consciéncia daqueles que tém poder

dentro das organizacdes levando a melhoria do negocio de forma geral. Este tipo de coaching
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pode ser realizado por profissionais, por norma interna na empresa, no entanto tambem
podem ser contratados profissionais externos, ou seja, que estdo fora do ambiente
organizacional dos executivos.

O’Neill (2001), diz-nos que os coaches executivos podem ser uma mais valia para
compreender que a lideranca envolve diversos aspetos, focados na autoestima e no
autoconhecimento do lider. Aqui, o0 objetivo é dar ferramentas ao executivo para que possa
resolver os seus problemas de uma forma mais facilitada. O coaching executivo tem uma
finalidade diferente dos outros, ele procura colocar o lider ao lado da equipa, sem perder a
autoridade, mas continuando a trabalhar e a desenvolver nele proprio a capacidade de
lideranca juntamente com a sua equipa e ndo sozinho. Isto tem o objetivo de mudar a ideia
antiquada que o “chefe” tem de estar acima e ser autoritario. Um dos principios deste tipo de
coaching é orientar o lider para que este estabeleca 0s seus parceiros no processo de
desenvolvimento, pois, acaba por ser um caminho solitario, assim sendo, este tem de se
relacionar com outros lideres mantendo sempre o foco na sua equipa.

Segundo O"Neill (2001), este processo tem os seus desafios, sendo um deles, as
pessoas escolhidas permanecerem ao lado do lider durante os progressos, ou seja, € um
processo que leva tempo e em muitos dos casos, surgem insegurancas e a vontade de voltar a
agir como antes. O coaching centraliza-se na confianca, na oportunidade de apreender
experiéncias e de estar presente e ainda, em dar feedback de forma a avaliar todo o processo
de desenvolvimento do outro. O lider influencia o outro, contudo também é influenciado
através do comportamento e da postura adotada dentro da organizacdo. A rede de
relacionamentos dentro e fora das organizagdes devem estar em sintonia, ou seja, 0 mesmo
tipo de pessoas, gostos comuns, etc, para que 0s interesses e as prioridades sejam muito
aproximados levando a que a linha de raciocinio e os desafios sejam idénticos. Posto isto, de
acordo com o autor, o coaching de executivos estad apto para auxiliar o lider se os principios
de ambos em harmonia no que toca a dedicacdo, pois vao surgir obstaculos e é necessario
manter o foco e a firmeza no objetivo final, ou seja, é necessario colaborar quando o outro da

a sua opinido/sugestao sobre determinado assunto.
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3. METODOLOGIA
1. Método

Existem ainda, poucos estudos sobre o resultado do coaching tanto a nivel individual
como organizacional (Nanduri, 2018), sendo por isso que este estudo surgiu. Tendo em conta
de ser um estudo exploratorio, recorreu-se a uma metodologia do tipo qualitativa. Num
estudo qualitativo, os dados recolhidos ndo sdo estandardizados, sendo fundamental a sua
organizacdo por categorias. Esta metodologia € um conjunto de métodos e/ou técnicas
qualitativas de compreensdo de factos que levam a anélise dos dados recolhidos. Da-nos a
possibilidade de entender de uma forma mais simplificada alguns fenbmenos complexos, tal
como, os impactos do coaching (Nanduri, 2018). Denzin e Lincoln (1994) classificam o
processo de investigacdo qualitativa atraves de niveis de atividade sujeitos a uma diversidade
de terminologias utilizadas como a teoria, método e analise; ontologia e epistemologia e por
fim metodologia. Este método de investigacdo €& capaz de proporcionar descri¢cbes
desenvolvidas de ocorréncias complexas, de chegar a circunstancias inesperadas e de inspirar
a capacidade critica de situacdes diferentes do comum e ainda, de orientar pesquisas teoricas
de modo a alcancar as explicagdes que procuram (Sofaer, 1999).

A metodologia qualitativa é definida por ser uma abordagem que induz uma visao do
exterior consistindo de varias realidades, uma conexdo epistemoldgica/abstrata entre o
investigador e os participantes, a compreensao leva a mudanca social e o investigador € visto
pelos participantes como uma pessoa que tem acesso a informacgdes privilegiadas. Nesta
metodologia o investigador esta envolvido em temas representativos que surjam no decorrer
do estudo assim como a observacao/reestruturacdao dos instrumentos praticos que sdo focados
nos temas chave bem como motivacdes associadas aos participantes (Jennings, 2010, pp.
127-128). Fetterman (1989), diz-nos que “o paradigma interpretativo das ciéncias sociais tem
Ccomo a premissa a crenga de que a visao interna permite as melhores lentes para compreender
o fendbmeno a ser estudado, permite a identificacdo de multiplas realidades” (citado por
Jennings, 2010, p. 126).

A metodologia qualitativa € uma abordagem de pesquisa, que procura compreender e
interpretar fendmenos sociais complexos, procurando explorar as perspetivas, experiéncias e
significados dos individuos envolvidos. Ao contrario da metodologia quantitativa que se
baseia em dados numeéricos e estatisticas, a metodologia qualitativa enfatiza a obtencdo de

informacdes ricas e detalhadas sobre o contexto em estudo. Ao utilizarmos a pesquisa
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qualitativa temos como objetivo atingir um melhor entendimento do objetivo do estudo e das
suas particularidades. O facto de o objeto de estudo ser as perceces de coachees sobre o
coaching, levou a que fosse de grande importancia a recolher as percecdes, com reconhecido
conhecimento pratico e académico sobre o mesmo, com o objetivo de perceber com maior
complexidade o tema em questdo e as suas diferentes opinides. Para isto, a entrevista foi o
instrumento utilizado para a recolha de informacéo, sendo que nos facilita a recolha da
informacdo alargando a quantidade de entrevistados e a variedade de informagdo. A
entrevista é definida como um contacto direto entre o entrevistador e o entrevistado, aqui o
entrevistado expressa as suas percecoes, interpretacdes e experiéncias e o investigador auxilia
essa expressao, de modo a que o entrevistado nao perca o foco do objetivo da entrevista, isto
permite que o mesmo crie um elevado grau de profundidade e autenticidade. (Quivy &
Campenhoudt, 1992).

A metodologia qualitativa especifica que a relacao entre o objetivo e os resultados ndo
podem ser entendidas por nimeros, identificando-se como uma pesquisa descritiva (Praca,
2015). Esta metodologia utiliza uma variedade de técnicas para a recolha de dados, como por
exemplo, entrevistas, observacdo participante, anélise de documentos e de conteudos. Essas
técnicas permitem aos investigadores uma compreensdo mais detalhada do estudo,
destacando as experiéncias e perspetivas dos participantes. Esta metodologia determina
padr@es comportamentais verificados através de factos observaveis (Rodrigues, Monteiro, &
Melo, 2013). Nesta metodologia os métodos de investigacao incluem entrevistas, observacdo
e andlise de todo o material escrito. Alguns exemplos mais comuns desta metodologia sdo 0s
estudos sobre culturas, socioldgicos e psicoldgicos comportamentais (Holman, 1993). O mais
comum ¢ utilizar a entrevista, esta pode ser considerada como um instrumento de recolha de
dados do estudo, as observagdes dos participantes, biografias, histérias de vida, entre outros
(Rodrigues, Monteiro, & Melo, 2013).

Este estudo foi sustentado em entrevistas previamente estruturadas e recorreu-se a
técnica de amostragem snowball, esta é utilizada de forma a alcancar elementos invulgares de
populacdes mais inacessiveis. A pesquisa qualitativa € uma metodologia néo estruturada que
se baseia em curtas amostras, proporcionando entendimentos do contexto do estudo
(Malhotra, 2004). Esta metodologia é utilizada quando se tenciona alcangar uma extensa
percecdo do estudo em causa sendo que o objetivo € interpretar ou descrever. Neste contexto,
o investigador deve primeiramente observar, descrever, interpretar e avaliar, sem que procure
controlar o fendmeno (Freixo, 2011). As entrevistas realizadas no ambito desta investigacao

foram semiestruturadas, focando-se no objetivo do estudo, seguindo-se sempre por topicos,
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com o intuito de o entrevistado pudesse expressar a sua opinido livremente. No entanto, o
pensamento e o discurso do entrevistado podem ser diferentes devido as questdes realizadas,
pois o objetivo é recolher a informacgdo mais real possivel. Esta abordagem é muito completa,
pois proporciona recolher respostas comparaveis e uma maior compreensdo levando a um
tratamento dos dados mais real (Reis, 2010).

A abordagem qualitativa, possibilita um conhecimento superior da situacdo e defende
uma abordagem interpretativa (Sousa & Costa, 2014) e, como tal, é a metodologia adequada
visto o0 tema do coaching ser pouco estudado. Apesar de ser referenciado em alguns trabalhos
cientificos, nesta altura ainda nao esta aprofundada, assim sendo, compreender ao detalhe os
fendmenos existentes requer uma proximidade que possibilite analisar conceitos (Maxwell J
A, 1996) e encontrar, teoricamente, fendmenos e circunstancias até ai desconhecidas
(Silverman, 2011). Segundo Correia el al. (2016), no processo de coaching, é fundamental
conhecer ambas as perspetivas, tanto de coach como as do coachee, visto que dependem
deles os efeitos positivos do coaching (Henriques et al., 2017). Contudo neste trabalho
cientifico o objetivo é termos as perspetivas dos coachees e por esse motivo apenas
entrevistamos coachees. As entrevistas decorreram durante 0 més de Marco e Abril de 2013,
realizadas a catorze coachees. A maioria dos contactos foram fornecidos pela Professora
Especialista Isabel Pinto dos Reis e por um Coach conhecido. As questfes foram respondidas

com a condicéo de garantia de anonimato e confidencialidade.

2. Anadlise e Discussdo dos Resultados

2.1 Resultados

Como ja foi mencionado, o objetivo desta dissertacdo é entender se 0s coachees
consideram que o processo de coaching tem influéncia no desenvolvimento pessoal e
profissional, levando assim a um maior produtividade. Antes de tudo, pretendeu-se perceber
0S que os entrevistados entendem por coaching, assim como a duragdo e regularidade das
sessOes de coaching. Seguidamente, pretendeu-se saber quem tomou a iniciativa de ter
sessOes de coaching se a propria pessoa ou se a empresa. Foi considerado importante
perceber também quais as principais competéncias adquiridas, bem como, se 0 processo em
si, trouxe beneficios quer a nivel profissional, quer pessoal, de forma a respondermos a

pergunta de partida.
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2.1.1 Caracterizacdo da amostra

A maior parte dos entrevistados pertencem ao género feminino (92,9%). A idade dos
mesmos, de forma a corresponder a uma analise mais resumida, foi estabelecida entre 0s 0 -
30 anos, os 31 - 60 anos e dos 61 - 90 anos, sendo que a maior percentagem esta entre os 31
anos e 0s 60 anos, com 92,9%. A média das idades encontra-se nos 43 anos, sendo que a

idade menor é 30 anos e a maior 0s 54 anos.
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Tal como pode ser verificado na figura 3, de uma forma geral a maioria tem
habilitacdes académicas elevadas, cerca de 42,9% € licenciado e também cerca de 42,9% tém

Mestrado.

Figura 3
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Foi questionado também qual a &rea de estudo dos inquiridos, sendo que a maior parte
tem formacdo superior em Psicologia, 0 que torna essa analise interessante, pois Grant
(2001), propde que o coaching seja assumido na Psicologia, como um dos seus temas de
estudo. O autor, diz-nos que a “psicologia do coaching” iria consistir na procura de
mecanismos psicolégicos fornecendo informacgdes que facilitassem a adogdo de certos
comportamentos. A contribuicdo da Psicologia seria no que toca a aspetos emocionais,
cognitivos e comportamentais, por exemplo, na psicologia organizacional, futuramente
poder-se-ia explorar de que forma o coaching contribui para a formacéo de lideres, para um
melhor desempenho na funcéo, nos processos de mudanca dentro das organizagdes, entre
outros (Grant, 2001).
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Relativamente a dimensdo da organizacdo onde os inquiridos se inserem, a maioria
trabalha numa Pequena Média Empresa (PME), nacional. Segundo Levy e Powell (2005), as
PME sdo motivadas essencialmente por trés fatores, isto é, o mercado, a inovacdo e a
flexibilidade. As PME lidam com um mercado competitivo, em que sdo afetadas pelas
possibilidades de sobrevivéncia (Storey e Cressy, 1995), essencialmente por o mercado ser
incerto e possuirem apenas um ou dois grandes clientes, no geral. Na Europa e
essencialmente em Portugal, a economia é possuida por Empresas com menos de 250
Colaboradores, sendo que no nosso pais, cerca de 99,9% da estrutura empresarial sdéo PME’s
(PORDATA, 2023).

Figura 5

Tipo de Organizacéo

Multinacional

Nacional: PME

Nacional: Grande

As areas de negocio da empresa onde os inquiridos estdo inseridos séo variadas, desde
empresas de consultoria, a empresas de tecnologia, a instituicbes de ensino, a contabilidade e
comunicacgdo social e ainda, a indUstria quimica para a constru¢cdo, como podemos observar
na figura 6.

Figura 6

Area de Negdcio da Empresa

Tecnologia
4 3%

Insustria Quimica p/ a Consultoria

Comunicagio Social

Contabilidade

Ensino
4,39 43"
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Cerca de 85,7% dos inquiridos desenvolve atividade profissional no setor terciario
(servicos) e os restantes 14,3 % no setor secundario (industria), como podemos comprovar na

figura 7.

Figura7

Setor de Atividade da empresa

Secundario (Industria)

Tereciario (Servi¢os)

2.1.2 Definig¢éo de Coaching

Como ja era esperado, encontrar uma definicdo de Coaching consensual ndo foi
possivel, isto, vem fortalecer o conceito de lves (2008) quando 0 mesmo menciona que a
definicdo do conceito nos dias de hoje ainda cria controvérsia. Contudo, o Coaching na
maioria das vezes surge associado ao desenvolvimento pessoal (entrevistados: “é um
processo de autodesenvolvimento®; “o coaching é uma forma de trabalhar o desenvolvimento
pessoal”; “¢ sem duvida um processo de desenvolvimento pessoal”; “através de técnicas
orienta no desenvolvimento pessoal do outro™), a atingir objetivos (entrevistados: “processo
que visa 0 coachee a alcangar objetivos”, “o coaching ajuda a acelerar os resultados das
pessoas”, “é um processo individual de orientagdo para a concretizacdo de objetivos”,
“processo de desenvolvimento, que potencia o atingimento de resultados”, “uma ferramenta
que ajuda a atingir os objetivos™) e, a uma relacdo de ajuda (entrevistado “processo baseado
na relacdo de ajuda”). O coaching é confundido também com o autoconhecimento

(entrevistado “intervencdo de lideranga fundamental para o autoconhecimento" O

desenvolvimento profissional foi também referido pelos coachees como parte do conceito de
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coaching (entrevistados: “facilita o desenvolvimento profissional”; “trabalha o

desenvolvimento profissional”).

Figura 8

Conceito de Coaching

Desenvolvimento Atingir Objetivos Desenvolvimento Relacdo de Ajuda Autoconheciment
Pessoal Profissional

No que toca a durabilidade das sessbes de coaching, no ponto de vista dos coachees
as sessOes sdo capazes de durar entre trinta minutos a uma hora, contudo, dois dos coachees,
falam-nos que na experiéncia deles podera ir até 90 minutos, conforme podemos ver na figura
9.

Figura 9

Durabilidade das sessoes

5

30 minutos 45 minutos 60 minutos 90 minutos
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Ou seja, ndo existe uma uniformidade relativamente a duracédo do processo, pois todas
as pessoas sdo diferentes e tém necessidades diferentes. O mesmo se aplica a periodicidade
das sessOes, como podemos ver na figura 10, as mesmas podem ser quinzenalmente,
semanalmente, ou até mesmo, mensalmente. Isto acontece, pois, quando 0 processo é
iniciado, opta-se por sessdes com a durabilidade mais curta e com o passar do tempo vao

sendo alargadas, claramente conforme a necessidade de cada um.

Figura 10

Regularidade das sessdes

Mensal
21,4%

Semanal

Quinzenal
42 99

Na figura 11 podemos observar que a maioria dos coaches entrevistados deram inicio
ao processo de coaching por iniciativa da empresa (64,30%), o restante foi quase tudo por
iniciativa propria, contudo, um dos inquiridos que foi por iniciativa propria diz-nos “a
iniciativa partiu de mim, contudo, tomei essa iniciativa devido a ter tido um feedback menos

positivo da empresa onde trabalhava”.

Figura 11

Iniciativa do Processo de Coaching

Pessoa

Empresa
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2.1.3 Beneficios pessoais e profissionais

Os inquiridos retiram do processo de coaching beneficios associados essencialmente
com a empatia com o0 outro (entrevistados “tornei-me num lider mais humano, mais
empatico, inspirador”; “melhorei na minha atitude em relacdo aos outros”; “Fazer e dizer na
mesma proporcdo: "calcar os sapatos dos outros"”’), com a confianca em si proprio
(entrevistados “trouxe-me mais alegria e confianga”; “Tomei a decisdo de sair apos 25 anos
de DRH para criar 0 meu proprio projeto. E foi numa sessdo de coaching que tomei essa
decisdo. O coaching é uma técnica libertadora, que nos d& mais confianga em nés mesmos”),
e com atingir os objetivos (entrevistados “alcancar objetivos mais facilmente”; “orientar as
decisdes”; “determinante para me focar nos objetivos."). Como mostra a figura 12, podemos
observar também que com o coaching retiram beneficios como o autoconhecimento e uma

maior autoestima.

Figura 12

Beneficios do Coaching

Atingir objetivos

Empatia com o outro

Confianga em si
proprio

Autoestima

Autoconhecimento

O processo de coaching é, sem duvida, uma mais-valia para todos, pois 0 mesmo
foca-se nas competéncias pessoais do coachee e também na capacidade de lideranga, contudo
permite também uma analise com perspetivas distintas para variadas ocorréncias. O coaching
foca-se na pessoa para que a mesma consiga alcancar 0s seus objetivos mesmo tendo
dificuldades interiores. Na figura 13, podemos observar que 0s coachee consideram ter
apreendido variadas competéncias, sendo que as que se destacam é o autoconhecimento
(entrevistados ~ “essencialmente  adquiri  autoconhecimento”;  “Comunicagdo ¢

autoconhecimento”; "adquiri autoconhecimento que me possibilitou ser um melhor lider”) e a

30



Coaching — Desenvolvimento Profissional e Pessoal

lideranga “principalmente a competéncia de Lideranca”; “o0 coaching leva-nos a perceber o
que temos dentro de nos, o que nos permite lidar de uma forma mais humana”. Contudo
temos também outras competéncias mencionadas como € 0 caso da visdo estratégica, da

inteligéncia emocional, do foco e da confianga.

Figura 13

Competéncias adquiridas com o Coaching

Autoconhecimento
Lideranca

Visdo estratégica

Inteligéncia
emocional

Foco

Confianga

2.1.4 Alteragdes dos Comportamentos

O Processo de Coaching, foca-se em ajudar o outro a identificar quais 0s
comportamentos que o limitam enquanto profissional e pessoa, auxiliam na compreensdo da
origem dessas atitudes bem como a forma como as mesmas afetam a sua vida.
Posteriormente, numa fase mais avancgada este processo centra-se na eliminacdo das crencas
que estimulam as acGes menos positivas. O Coaching auxilia a chegarmos com mais
facilidade aos nossos objetios, qualidades, valores, crencas, conviccOes e facilita a mudanca,
pois fornece ferramentas que possibilitem a transformacéo orientada para a acdo e para 0s
resultados. Este processo facilita ainda, a gestdo da mudanca, pois é um processo eficiente na
exploracdo da pessoa em si mesma, equipas e organizacoes.

Existiu uma consisténcia no que toca as alteracdes de comportamentos e das praticas
de trabalho, 100% dos coachees concorda que 0s comportamentos foram alterados. O
processo de coaching, deu-lhes “uma maior visdo estratégica ¢ antecipacdo de
comportamentos”, este processo foi “transformador pois, desenvolvi skill de lideranga e
autoconhecimento”. O coaching “modificou-me ao ponto de conhecer/entender melhor

algumas das minhas reacgdes e isso me ajudar a ajustar 0s meus comportamentos e formas de
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atuar no meu dia-a-dia profissional, especialmente no relacionamento com os outros (a ideia
clara de que o meu Mapa nao ¢ igual ao Mapa dos outros)”, quem passa por este processo de
coaching, “fica uma pessoa mais comunicativa, com mais autoconfianga, passei a ouvir mais
0 que permitiu melhorar relagdes e produzir melhores resultados”. Com todas estas alteragoes
de comportamento, claramente, que todos os inquiridos concordam que iriam aconselhar o
coaching como uma ferramenta de desenvolvimento se tivessem de formar um lider “Sim
sem davida. Atualmente o coaching é uma ferramenta poderosa para quem tem que liderar,
permite o0 desenvolvimento e também insights importantes para a tomada de decisdo e
capacidade de lidar com os pares e subordinados.”.

Uma das questbes levantada aos inquiridos foi se “no seu entender 0 coaching nas
organizacOes € um fator determinante para o desenvolvimento pessoal e profissional, levando
a uma maior produtividade”, aqui, 0 objetivo era os inquiridos responderam a pergunta de
partida desta dissertacdo e, inevitavelmente que também 100% das respostas foram em
concordancia, “o coaching € um fator muito importante para o desenvolvimento do individuo,
levando a uma maior produtividade quando o individuo identifica as tarefas/funcdes que lhe
ddo maior satisfacdo e consegue trabalhar nesse tipo de fungdo”, “é um fator muito
importante e determinante para qualquer organizacdo que queira evoluir”, outro dos
inquiridos diz-nos que “uma organizacdo que se queira destacar, tem de ter Colaboradores
focados, na minha opinido, deve fornecer aos seus Colaboradores sessdes de Coaching ”.

Ainda assim, consideramos que apenas ocorreram alteracfes dos comportamentos,
pois 0s mesmos estavam focados na mudanca, como nos diz Freas e Sherman (2004), a
mudanca de comportamentos esta relacionada com a capacidade do coachee potenciar o foco
do compromisso com a mudan¢a, bem como da assimilacdo as consequéncias dos seus
comportamentos. Pois, 0 coaching ¢ um processo forte no que toca ao querer melhorar
significativamente a vida pessoal e/ou profissional, este processo foca-se em orientar o
cliente para a mudanca, promovendo o bem-estar e a autonomia otimizando a produtividade
pessoal (Cox el al., 2014). Este processo impulsiona a autodeterminacao, este elemento deve
estar sempre presente quando se fala da alteracdo de comportamentos e da motivacéo (Grant,

2012), quer seja a nivel pessoal ou profissional.
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Tabela 1
Sintese de Analise de Dados

Géner Idade Habilitacdes
o Literarias

Area de
Negdcio

Beneficios Pessoais
e Profissionais

Setor de Iniciativ
Atividade a

Area de
Estudo

Entrevistados

Tipo de
Organizacao

Duracéo das
Sessoes

Competéncias
adquiridas

Entrevistadol F 44 Mestrado Gestdo de  Multinacional  Industria Secundario = Ambas Quinzenalmente,  Autoconhecimento  Autoconhecimento
RH Quimica para 60 min.
a Construcéo
Entrevistado 2 40 Licenciatura | Psicologia = Nacional: Comunicacdo | Terciario Pessoa Semanal, 45 min. = Autoestima Lideranca
Grande Social
Entrevistado 3 45 Licenciatura = Psicologia = Nacional: Ensino Terciario Pessoa Semanal, 30 min  Atingir objetivos Visdo estratégica
Grande
Entrevistado 4 43 Licenciatura | Psicologia = Nacional: Consultadoria | Terciario Empresa | Semanal, 45 min. = Autoconfianca Visdo estratégica
PME
Entrevistado 5 42 Licenciatura = Psicologia = Nacional: Consultadoria ~ Terciario Pessoa Mensal, 90 min. Autoconhecimento  Foco
PME
Entrevistado 6 54 Licenciatura | Psicologia = Nacional: Consultadoria | Terciario Empresa = Semanal, 45 min. | Empatia com o Inteligéncia
PME outro emocional
Entrevistado 7 45 Licenciatura | Psicologia  Nacional: Consultadoria ~ Terciario Empresa  Mensal, 90 min. Atingir objetivos Foco
PME
Entrevistado 8 37 Mestrado Psicologia | Nacional: Ensino Terciario Empresa | Semanal, 45 min. = Autoconfianca Confianga
PME
Entrevistado 9 41 Doutorament = Gestdo de  Nacional: Ensino Terciario Empresa  Mensal, 45 min. Atingir objetivos Inteligéncia
0 RH PME emocional
Entrevistado 10 30 Mestrado Gestdo de | Multinacional = Tecnologia Terciario Empresa = Quinzenalmente, = Autoconfianga Autoconhecimento
RH 60 min.
Entrevistado 11 34 Mestrado Marketing = Multinacional = Comunicacdo = Terciario Empresa = Quinzenalmente,  Autoestima Autoconhecimento
Social 60 min.
Entrevistado 12 52 Mestrado Financas Nacional: Contabilidade | Terciéario Empresa = Quinzenalmente, = Atingir objetivos Autoconhecimento
Grande 60 min.
Entrevistado 13 46 Mestrado Gestédo Nacional: Contabilidade  Terciario Empresa = Quinzenalmente,  Empatia com o Lideranca
PME 30min outro
Entrevistado 14 49 Cursos Marketing | Multinacional = Consultadoria | Terciario Pessoa Quinzenalmente, | Empatia com o Lideranca

Profissional

30min

outro



Entrevistados

Conceito de coaching

Coaching: fator determinante

no desen. prof. e pessoal, maior
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Alterac6es de Comportamentos

Aconselhar o Coaching a um futuro
lider

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Entrevistado 6

Entrevistado 7

O Coaching é uma forma de trabalhar o
desenvolvimento pessoal e profissional focado
no apoio a cada individuo para que o prdprio
melhore o seu autoconhecimento e evolua
através dos seus proprios recursos internos.

Processo de autodesenvolvimento que gera
reflexdes e planos de agdo para se tornar uma
pessoa mais capacitada

E um processo de desenvolvimento pessoal que
visa 0 Coachee a alcancar objetivos.

Coaching é uma parceria estabelecida que
permite facilitar o desenvolvimento profissional
e inevitavelmente também pessoal. Permite
explorar e desenvolver competéncias, facilitadas
pelo coach

Coaching ajuda a acelerar os resultados das
pessoas

Processo individual de orientacdo para a
concretizacdo de objetivos, conduzido por
pessoa certificada

Processo de desenvolvimento, que potencia o
atingimento de resultados de forma mais réapida e
sustentada.

produtividade
O coaching é um fator muito

importante para 0
desenvolvimento do individuo,
levando a uma maior
produtividade quando 0
individuo identifica as
tarefas/funcbes que Ihe dao
maior satisfacgdo e consegue

trabalhar nesse tipo de funcéo.

E um fator muito importante e
determinante para o sucesso da
prépria pessoa.

E um fator muito importante e
determinante  para  qualquer
organizagao que queira evoluir

Penso que o coaching tem muita
importancia nas organizac0es,
possibilita na maioria dos casos a
atencdo ao outro, levando a uma
equipa mais feliz.

Sim, se bem implementado esta
pratica pode gerar muitos frutos
futuros.

Penso que o coaching tem muita
importancia nas organizagdes.
Pessoas motivadas, sdo empresas
estruturadas.

Uma maior produtividade, surge
quando o Colaborador / lider esta
motivado, e o0 coaching motiva
as pessoas a querer fazer mais e
melhor, por essa razéo, claro que
sim.

Sim, essencialmente a0 nivel de
conhecer/entender melhor algumas das
minhas reacfes e isso me ajudar a ajustar
0S meus comportamentos e formas de atuar
no meu dia-a-dia profissional,
especialmente no relacionamento com o0s
outros (a ideia clara de que o meu Mapa
ndo € igual ao Mapa dos outros).

Sim. Maior visao estratégica e antecipacao
de comportamentos.

Figuei uma pessoa mais comunicativa,
com mais autoconfianca, passei a ouvir
mais o que permitiu melhorar relacBes e
produzir melhores resultados

Sim, mais autoconfiante, ouvir mais o que
permitiu  melhorar relacbes e produzir
melhores resultados

Sim, as ficaram mais

comunicativas

pessoas

Sou outra pessoa. Sou outra profissional.

Sim. Comecei a tomar decisdes de forma
mais consciente

Sim sem divida. Atualmente o coaching é
uma ferramenta poderosa para quem tem
que liderar, permite o desenvolvimento e
também insights importantes para a
tomada de decisdo e capacidade de lidar
com os pares e subordinados.

Claro, é importante ser um bom lider e o
coaching ajuda imenso nesse processo.

Sem qualquer hesitacéo, transformou-me
enquanto lider.

Acho fundamental, pois nada melhor que
ter passado por isso para poder aconselhar
0 outro.

Sim, um lider tem de ter obrigatoriamente
sessOes de Coaching para saber também
como reagir com 0S Seus proprios
pensamentos e com 0s dos outros.

O Coaching auxilia em diversos processos,
nomeadamente na lideranca.

O Coaching é uma ferramenta que nos
transmite paz interior, nada melhor para
ser um incrivel lider.



Entrevistado 8

Entrevistado 9

Entrevistado
10

Entrevistado
11

Entrevistado
12

Entrevistado
13

Entrevistado
14

Adquirir procedimentos e comportamentos

E um processo que se baseia numa relacdo de
ajuda que é facilitada pelo coach, estimulando os
recursos do coachee e o orienta para a acdo (0
coachee faz um percurso do seu estado atual
para o estado desejado - futuro), recorrendo a
metodologia do questionamento poderoso e dos
exercicios de coaching.

E o trabalho desenvolvido por um profissional,
que atraves de técnicas orienta/ajuda no
desenvolvimento pessoal ou profissional do
outro

Possibilidade de desbloquear crencas limitantes

E uma intervencdo de lideranca fundamental
para autoconhecimento e tornar cada individuo
mais consciente das suas escolhas, e responsével
por elas.

O coaching é uma ferramenta de ajuda a atingir
0s objetivos pessoais e profissionais.

Desenvolver competéncias

Absolutamente, maior
produtividade da pessoa e da sua
equipa, pois, com o coaching,
aprendemos de uma certa forma
a motivar os outros.

Uma organizacdo que se queira
destacar, tem de ter
Colaboradores focados, na minha
opinido, deve fornecer aos seus
Colaboradores sess0es de
Coaching

Sim. A produtividade, pode até
surgir por o simples facto de nos
sentirmos valorizados por nos
darem a op¢do de realizar
sessdes de coaching.

O saldrio emocional tem muito
impacto, e com o coaching, a
nivel  emocional  ganhamos
imenso, posto isto, somos
pessoas focadas no desempenho
profissionalmente, queremos ser
0 mais produtivos possivel.
Sem duvida, quando
implementado.

bem

Com o coaching tornamo-nos
profissionais melhor sucedidos,
sendo em consequéncia mais
produtivos.

Sim. Sou uma pessoa mais
focada.

Coaching — Desenvolvimento Profissional e Pessoal

Ser menos pessimista, confiar a 100% em
mim enquanto profissional e lider

Sim, passei a conhecer-me melhor a mim
mesma e a minha equipa.

Sim, o processo de coaching foi
transformador pra mim. O principal skill
que  desenvolvi  foi  lideranca e
autoconhecimento.

Sim, ensinou-me a tomar decisGes que
precisava, avaliando os pros e contras.

Sim, sou uma pessoa mais preocupada com
0 outro.

Obviamente, passei a ser uma pessoa mais
comunicativa.

Sim, agora sou um profissional e um ser
humano, mais humano.

Um lider tem de passar obrigatoriamente
por sessdes de coaching.

Sim, inquestionavelmente, o coaching traz
bastantes beneficios, como a empatia com
0 outro, o autoconhecimento. Todos os
lideres deveriam passar por este processo.

Claro, ja aconselho atualmente.

E a primeira coisa que fago quando tenho
colegas/familiares que se tornam lideres.

Claramente, sem pensar duas vezes.

Sim.

Sem sombra de dividas, € um processo
transformador.
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2.2 Discussao de Resultados

O coaching, € um processo pouco estudado empiricamente, relativamente aos
fendmenos organizacionais, como as emocdes, o0 trabalho em equipa e a gestdo de conflitos.
Através disto, esta dissertacdo teve como também como objetivo entender qual a contribuicdo
desde processo nas relagdes interpessoais.

Questiondmos os inquiridos sobre o que entediam por coaching na sua perspetiva, e,
como ja era esperado, encontrar uma definicdo de Coaching consensual ndo foi possivel, isto,
vem fortalecer o conceito de Ives (2008) quando o mesmo menciona que a definicdo do
conceito nos dias de hoje ainda cria controvérsia. Contudo, o Coaching na maioria das vezes
surge associado ao desenvolvimento pessoal (entrevistados: “é um processo de
autodesenvolvimento®; “o coaching € uma forma de trabalhar o desenvolvimento pessoal”; “é
sem duvida um processo de desenvolvimento pessoal”; “através de técnicas orienta no
desenvolvimento pessoal do outro™), a atingir objetivos (entrevistados: “processo que visa o
coachee a alcancar objetivos”, “o coaching ajuda a acelerar os resultados das pessoas”, “é um
processo individual de orientacdo para a concretizacdo de objetivos”, “processo de
desenvolvimento, que potencia o atingimento de resultados”, “uma ferramenta que ajuda a
atingir os objetivos™) e, a uma relagdo de ajuda (entrevistado “processo baseado na relacdo de
ajuda”). O coaching é confundido também com o autoconhecimento (entrevistado
“interven¢ao de lideranca fundamental para o autoconhecimento" O desenvolvimento
profissional foi também referido pelos coachees como parte do conceito de coaching
(entrevistados: “facilita o desenvolvimento profissional”; “trabalha o0 desenvolvimento
profissional”).

De certa forma € interessante que metade dos inquiridos tenha como habilitacdes
académicas a psicologia, pois alguns autores evidenciam que a Psicologia deveria assumir o
coaching como um dos seus temas. A “Psicologia do Coaching”, uma expressdo
fundamentada por Grant (2001), teria o objetivo de procurar teorias que fossem além do que €
conhecido, analisando procedimentos psicoldgicos e obtendo insights que nos mostrassem a
melhor forma de adotar especificamente alguns comportamentos.

O coaching pode desempenhar diversos papeis numa organizagdo, como O
desenvolvimento eficiéncia da organizacdo, o desenvolvimento de habilidades, preparar os
colaboradores para mudancas de carreira e ainda, para aperfeicoar os resultados no negocio

(Goldismith, 2003). Quatro dos nossos inquiridos, apresentaram gque um dos beneficios destas
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sessOes € o foco em atingir os objetivos, 0 que vem comprovar o que autor refere. Krausz
(2007 p.7) diz-nos que “o individuo quanto as organizacGes auferem beneficios do coaching”,
ou seja, independentemente de a dimensdo da organizacgdo optar por o coaching traz sempre
beneficios. Todos os inquiridos apresentaram beneficios relativamente ao processo de
coaching, sendo esses 0 autoconhecimento, a empatia com o outro, a autoconfianca e, a
autoestima, podemos afirmar que o autor, Wales (2003) esta de acordo, pois o defende que o
Coaching pode favorecer alguns beneficios em relacdo a comunicacdo e autoconfianca.
Podem ainda ser destacados alguns beneficios como a melhoria na interagdo com o outro
(Gegner, 1997; Kilburg, 2004) e nas competéncias relacionais (Outhwaite & Bettridge,
2009). Outhwaite & Bettridge (2009), salientam que este processo tem beneficios
relativamente ao autoconhecimento, pois, apds as sessbes, 0s clientes sentem que se
conhecem melhor a si proprios e que adquiriram mais conhecimentos no geral (Outhwaite &
Bettridge, 2009).

Wolk (2008) estabelece que o coaching € um processo de aprendizagem, ou seja,
transforma a maneira de olhar do individuo, pois, as a¢cdes determinam as observagdes tendo
em conta, que cada um interpreta a sua maneira as suas vivéncias. Os nossos inquiridos,
concordam com o autor, pois, todos adquiriram competéncias diversificadas, com a lideranca,
o foco, a inteligéncia emocional, a visdo estratégica, ao autoconhecimento e, a confianca em
si proprio e no outro.

Posto isto, concluimos que o coaching traz diversos beneficios e que desenvolve
competéncias interessantes. No gue toca a questdo de se aconselhariam o coaching a um
futuro lider, as respostas foram unanimes, obtivemos respostas como: “Sim sem duvida.
Atualmente o coaching é uma ferramenta poderosa para quem tem que liderar, permite o
desenvolvimento e também insights importantes para a tomada de deciséo e capacidade de
lidar com os pares e subordinados.”; “Sim, um lider tem de ter obrigatoriamente sessdes de
Coaching para saber também como reagir com 0s seus proprios pensamentos e com 0s dos
outros.”; “Sim, inquestionavelmente, o coaching traz bastantes beneficios, como a empatia
com o outro, o autoconhecimento. Todos os lideres deveriam passar por este processo.”, entre
outras.

Por fim e, ao questionarmos se o0 coaching era um fator determinante para o
desenvolvimento pessoal e profissional levando a uma maior produtividade, podemos afirmar
que, segundo 0s nossos inquiridos, concordamos a 100%. O conceito de produtividade tem
como defini¢do de forma geral, ser uma relagdo daquilo que € atingido pelo outro e os fatores

utilizados, como o tempo, o trabalho as matérias primas (Capul e Garnier, 1996, p. 363). Os
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nossos inquiridos dizem-nos que “Com o0 coaching tornamo-nos profissionais melhor
sucedidos, sendo em consequéncia mais produtivos.”; “O salario emocional tem muito
impacto, e com o coaching, a nivel emocional ganhamos imenso, posto isto, somos pessoas
focadas no desempenho profissionalmente, queremos ser 0 mais produtivos possivel.”; “Uma
maior produtividade, surge quando o Colaborador / lider esta motivado, e 0 coaching motiva

as pessoas a querer fazer mais e melhor, por essa razdo, claro que sim.”
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CONCLUSAO

Apesar de o coaching ter surgido nos anos 70, o seu papel no que toca ao
desenvolvimento pessoas e profissional tem sido pouco aprofundado (Fournies, 1978). A
presente dissertacdo, apresenta para além da revisdo da literatura sobre o tema, as perspetivas
dos coachee sobre o processo do coaching. Atualmente, o coaching tem optado por
elementos terapéuticos e de desenvolvimento pessoal (lves, 2008). O coaching é considerado
inovador, um processo significativo que esta em constante melhoria. Procura melhorar o
desempenho do coachee (cliente) quer para a vida profissional quer pessoal, utilizando
técnicas desempenhadas pelo profissional coach (Marques, 2012).

Este, é um processo de lideranca transformacional, suportada na relacdo entre o coach e o
coachee, em que este estabelece as suas metas e objetivos a cumprir (Barato e Rodriguez-
Moneo, 2016). Os inquiridos apontaram como relevante para o sucesso do processo alguns
fatores que ja tinham sido apontamos da literatura, no que toca aos beneficios, ou seja, 0s
objetivos bem definidos (Stemberger, 2008 cit. in Cajnko, et al. 2014).

O coaching é focado em diversos principios, como ouvir, feedback, presenciar, perguntar,
suportar, criar uma relacdo de andlise positiva, seguranca e compreensdo (Noble, 2012). O
processo de coaching é baseado nos principios da aprendizagem para adultos. A literatura, ao
longo dos anos tem vindo a realizar investigacGes sobre o Coaching, contudo, é fundamental
continuar a explorar quais sdo os beneficios deste processo.

Alguns autores afirmam que o Coaching tem beneficios relativamente ao
autoconhecimento, pois, apds as sessfes, 0s clientes sentem que se conhecem melhor a si
préprios e que adquiriram mais conhecimentos no geral (Outhwaite & Bettridge, 2009). O
Coaching tem a capacidade de levar a uma maior reflex@o, possibilitando o crescimento
psicossocial e espiritual (Kilburg, 2004) e ainda, profissional (Allan, 2007; Dagley, 2010;
ICF). Existem também outros beneficios como a melhoria da autoestima (Maxwell &
Bachkirova, 2010), da autoaceitacdo (Ellam-Dyson & Palmer, 2011) e da gestdo pessoal do
stress (Barosa-Pereira, 2008; Wales, 2003).

O coaching pode desempenhar diversos papéis numa organizagdo, como O
desenvolvimento da organizagdo, o desenvolvimento de capacidades, preparar 0s
colaboradores para mudancas de carreira e ainda, aperfeicoar os resultados no negdcio
(Goldismith, 2003).

Este processo acaba por ser muitas vezes confundido com outras praticas de

desenvolvimento profissional, como a Psicoterapia, o Aconselhamento, a Mentoria e a
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Formacao (Barosa-Pereira, 2007). A mentoria é uma relacdo entre um mentor (alguém dentro
da empresa) e um aprendiz (aquele que recebe assisténcia). A Psicoterapia tem uma
perspetiva que durante muitos anos era associada apenas a tratamentos de doengas mentais.
Contudo, nos dias de hoje destina-se também ao desenvolvimento pessoal. O coaching
centra-se no aspeto profissional (Barosa-Pereira, 2007), no entanto existem tipos de coaching,
voltados para a vida familiar e pessoal (Dolan, 2012). O Aconselhamento tem como
finalidade orientar o seu recetor, por norma este recorre & mesma para se orientar a si mesmo.
O coaching centra-se no autoconhecimento e a formagao esta direcionada para a aquisicao de
conhecimentos.

O mundo estd em constante alteracdo, originando a ocorréncia de avancos nos
modelos de reorganizacdo do trabalho e da gestdo, posto isto, é necessario que haja mais
atencdo as dimensdes do saber-fazer, saber-agir e saber-ser (Le Boterf, 1999; Zarifian, 2001).
Segundo Drucker (1999), desenvolver competéncias inclui estruturar um conjunto de saberes
necessarios a qualquer individuo, permitindo com isso alcancar um desenvolvimento no
desempenho de cada fungéo.

Existem diversos tipos de coaching, contudo, para esta dissertacdo o que importa
estudar mais aprofundadamente é o coaching executivo. O coaching executivo na maioria das
vezes é confundido com o coaching de negécios ou com o coaching de lideranca. O coaching
de negdcios dedica-se a qualquer pessoa que queira ter um melhor desempenho dentro da
entidade empregadora, o coaching de lideranga, € diferente no que diz respeito aos objetivos
e resultados, isto é, torna o coachee um lider eficiente (Grover e Furnham, 2016). O coaching
executivo estd vocacionada para a area empresarial, e é fundamental, pois empresas que
procuram o sucesso derivam de resultados das pessoas. Para que os colaboradores deem o
melhor de si mesmos tem de existir liderancas assertivas e um bom ambiente de trabalho, que
favorecam o desenvolvimento dos profissionais. Souza (2014), diz-nos que o coaching
executivo destina-se a pessoas que tém autoridade dentro de uma organizacao, a lideres que
querem ser melhores na tomada de decisdes pois, por norma nao existe dentro das empresas
uma pessoa com quem possam falar abertamente sobre as suas perspetivas, duvidas e medos.

Foi utilizada a metodologia qualitativa para explorar a nossa amostra, recorrendo-se a
entrevistas. Este estudo foi sustentado em entrevistas previamente estruturadas e recorreu-se a
técnica de amostragem snowball, esta é utilizada de forma a alcancar elementos invulgares de
populacdes mais inacessiveis. A pesquisa qualitativa € uma metodologia néo estruturada que
se foca em curtas amostras, proporcionando entendimentos do contexto do estudo (Malhotra,

2004). Antes de tudo, pretendeu-se perceber o que 0s entrevistados entendem por coaching,

40



Coaching — Desenvolvimento Profissional e Pessoal

onde, com ja era de esperar ndo existiu concordancia. Na nossa amostra, o Coaching na
maioria das vezes surge associado ao desenvolvimento pessoal (entrevistados: “é um
processo de autodesenvolvimento”; “o coaching é uma forma de trabalhar o desenvolvimento
pessoal”; “¢ sem duvida um processo de desenvolvimento pessoal”, a atingir objetivos
(entrevistados: “processo que visa o coachee a alcangar objetivos”, “o coaching ajuda a
acelerar os resultados das pessoas” e, a uma relacéo de ajuda (entrevistado “processo baseado
na relacdo de ajuda”). O desenvolvimento profissional foi também referido pelos coachees
como parte do conceito de coaching (entrevistados: “facilita o desenvolvimento profissional”;
“trabalha o desenvolvimento profissional”).

Foi questionado também qual a area de estudo dos inquiridos, sendo que a maior parte
tem formacdo superior em Psicologia, 0 que torna essa analise interessante, pois Grant
(2001), propde que o coaching seja assumido na Psicologia, como um dos seus temas de
estudo.

No que toca a durabilidade das sessbes de coaching, no ponto de vista dos coachees
as sessOes sdo capazes de durar entre trinta minutos a uma hora, contudo, dois dos coachees,
falam-nos que na experiéncia deles podera ir até 90 minutos. Ou seja, ndo existe uma
uniformidade relativamente a duracdo do processo, pois todas as pessoas sao diferentes e tém
necessidades diferentes. O mesmo se aplica a periodicidade das sessdes, as mesmas podem
ser quinzenalmente, semanalmente, ou até mesmo, mensalmente.

Os inquiridos retiram do processo de coaching beneficios associados essencialmente
como a empatia com o outro, a confianca em si proprio, atingir os objetivos, o
autoconhecimento e uma maior autoestima. O processo de coaching é, sem ddvida, uma
mais-valia para todos, pois 0 mesmo foca-se nas competéncias pessoais do coachee e também
na capacidade de liderancga, contudo permite também uma anélise com perspetivas distintas
para variadas ocorréncias. O coaching foca-se na pessoa para que a mesma consiga alcancar
0s seus objetivos mesmo tendo dificuldades interiores.

Existiu uma consisténcia no que toca as alteracGes de comportamentos e das praticas
de trabalho, 100% dos coachees concorda que os comportamentos foram alterados.
Consideramos que apenas ocorreram alteragdes dos comportamentos, pois 0S mesmos
estavam focados na mudanga, como nos diz Freas e Sherman (2004), a mudanca de
comportamentos esta relacionada com a capacidade do coachee potenciar o foco do
compromisso com a mudanca, bem como da assimilacdo as consequéncias dos seus

comportamentos.
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Concluindo, e respondendo a pergunta de partida “O coaching serd& um fator
determinante numa empresa para o desenvolvimento pessoal e profissional, levando a uma
maior produtividade dos colaboradores?”, analisando as respostas dos inquiridos, podemos
afirmar que sim, pois 0s mesmos dizem-nos que “uma maior produtividade, surge quando o
Colaborador / lider estd motivado, e 0 coaching motiva as pessoas a querer fazer mais e
melhor, por essa razao, claro que sim.”; “o coaching é um fator muito importante para o
desenvolvimento do individuo, levando a uma maior produtividade quando o individuo
identifica as tarefas/fungdes que Ihe ddo maior satisfagdo e consegue trabalhar nesse tipo de
funcdo.”; “absolutamente, maior produtividade da pessoa e da sua equipa, pois, com 0

coaching, aprendemos de uma certa forma a motivar os outros.

LIMITACOES DO ESTUDO

O presente estudo apresentou diversas limitacdes, como, nao existirem muitos artigos
em Portugués, sobre o coaching, pois € um tema relativamente novo e pouco estudado. Outra
das limitagdes sentidas, é que hoje em dia, Vvéarias pessoas dizem ser coach, apenas com uma
certificacdo de um curso que realizaram online, quando de facto ndo tem experiéncia nem
conhecimentos adequados para a funcdo. Foi dificil também encontrar pessoas que ja
tivessem passado pelo processo de coaching e tivessem dispostas a colaborar, pois, ainda é
um tema pouco falado. Muitos dos inquiridos apenas quando foi referido que os dados seriam

apresentados de forma andnima € que colaboraram.

SUGESTOES

Este estudo apresenta uma amostra reduzida, sendo que acaba por nao ser
caracterizantes da populacéo, sendo que com isso ndo € possivel generalizar os resultados,
para estudos futuros, consideramos que seria interessante ter uma amostra mais alargada, com
0 objetivo de ter mais perspetivas. Seria também interessante, entrevistar alguns coachs, e
perceber também a percecdo dos mesmos relativamente ao que os coachees, apreendem.
Consideramos que poderia ser interessante a realizacdo de um estudo que possibilitasse a
comparacdo das competéncias dos coachees, antes e depois de passarem pelo processo de

coaching, com o objetivo de analisar quais as competéncias adquiridas.
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Anexo 1 — Entrevista aos Coachees

Guiao de Entrevista - Coachee
Parte I - Identificacdo do inquirido

1. ldade: 2. Sexo:

3. Grau Académico/Area:
3°Ciclo
Ensino Secundario
Curso profissional. Qual?
Licenciatura. Qual?
Mestrado. Qual?
Doutoramento. Qual?

4. Qual a funcdo que exerce atualmente? E quais as suas principais tarefas?

Parte Il - Caracteristicas da Organizacdo onde trabalha

5. A organizacao na qual exerce a sua profissdo é:
Nacional:

.PME
.Grande

Multinacional [ ]

6. Qual a principal area de neg6cio da empresa? (Ex: Seguros, Mobiliério, Salde, etc.)

7. Qual o setor de atividade da empresa?
Primario (agricultura)
Secundario (industria)
Terciario (servicos)

8. Indique o numero de colaboradores da empresa.
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Coaching — Desenvolvimento Profissional e Pessoal

Parte 111 - O contributo do Coaching para o desenvolvimento profissional

9. Na sua perspetiva o que € o Coaching?

10. A sua experiéncia como coachee partiu de uma iniciativa sua ou da empresa onde
trabalha(va)?

11. Qual a regularidade e duracédo das sessdes? Considera suficiente?

12. No seu entender o coaching nas organizacdes é um fator determinante para o
desenvolvimento pessoal e profissional, levando a uma maior produtividade?

13. Quiais as principais competéncias adquiridas?

14. Pode afirmar que houve alteracdo dos comportamentos e das praticas de trabalho?
Especifique.

15. Quiais os beneficios que retira do Coaching a nivel profissional? E a nivel pessoal?

16. Se tivesse, no futuro, de formar um lider, aconselhava o coaching como ferramenta de
desenvolvimento?
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