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Resumo:

A
IMPORTANCIA
DO COACHING
NAS
ORGANIZACOES
TENDO EM
VISTA A

CULTURA
ORGANIZACIONAL

Atualmente a palavra coaching esta sendo comumente utilizada e discutida nas areas
empresariais e pessoais, este trabalho apresenta como questdo norteadora deste trabalho:
como se da o processo de implementacdo do coaching nas organizacGes tendo em vista a
mudanca de cultura organizacional? A partir de uma pesquisa exploratéria, qualitativa e
bibliografica na qual se apresenta a relacdo do coaching com a consultoria e 0 mentoring,
assim como ferramentas e metodologias de aplicacdo como: ferramentas de Assessment, ou
ferramentas de analise de perfil; feedback 360 graus projetivo, Roda da Vida; Diario de
Bordo; 5W2H e a Triade do Tempo. Considera-se que o processo de implantacdo da cultura
coaching em uma organizacdo tem inicio na mudanca da cultura organizacional de maneira
estratégica onde devem somar esforcos para alcancar os fins desejados, necessitando da

participagdo de todos os integrantes.

Palavras-chave: coach; coaching; leadercoach; mentoring;.
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INTRODUCAO

Tendo em mente a velocidade das mudancas e inovagfes tecnologicas nas mais
diversas &reas, pode-se assimilar a necessidade destas com as pessoas em suas vidas pessoais
e profissionais, Colletto (2005) fala que h& algum tempo ndo existia a necessidade de uma
melhora continua das pessoas devido a baixa velocidade de realizagdo de pesquisas “As
oportunidades eram diferentes € o conhecimento adquirido durava mais”, mas nos dias atuais
ndo é possivel negar o quéo rapido e facil é obter informacdes sobre qualquer assunto, o autor
afirma que o aprimoramento pessoal e “a atualizag@o profissional deixou de ser uma opcao

para ser também uma condigao ¢ uma necessidade dentro do exercicio da profissao”.

Regato (2014, p.151) diz que “as mudangas hoje sdo mais que obrigatorias, devido ao
processo de globalizacdo” e ainda afirma que “n@o ha possibilidade de modificagdes se nao

houver mudanca na cultura”.

Juntamente com o crescente fluxo de informacgdes atrelado a necessidade de um
aprimoramento, nas diversas areas que compdem um profissional, surgem véarios métodos
para facilitar que esse aconteca, dentre estes 0 mentoring, o coaching e consultoria. Gomes
(2015, p.55) afirma que “a escolha do processo adequado a nossa realidade implica

assertividade deciséria em nosso autodesenvolvimento”.

Sobre esta inovacao Gyves (2014) esclarece que coaching ndo é uma ciéncia exata, ja
qgue pode ser usada para atingir os mais diferentes tipos de finalidades desde pessoais a
empresariais, mas basicamente, existem quatro tipos de coaching: de Vida; de Negdcios; de
Executivo; e de Carreira. Onde o primeiro tem um foco mais abrangente buscando atender os
diferentes aspectos da vida, o segundo é voltado aos donos de pequenas e médias empresas
para lhes fornecer uma visdo sistémica sobre seu negdcio e transforma-lo em um lider de
forma a garantir o crescimento de seu empreendimento, o terceiro busca atender aos
profissionais das grandes organizaces com interesse melhorar desempenho, e o ultimo aos

gue buscam iniciar uma nova carreira ou mudar da que estéo.

Desta forma apresenta-se como questdo norteadora deste trabalho: como se da o
processo de implementacdo do coaching nas organizacfes tendo em vista a mudanga de
cultura organizacional? Para que seja possivel responder a esta questdo, faz-se necessario a

definicdo de cultura organizacional, defini¢cdo de coaching e a distin¢do de outras defini¢des
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que possam ser confundidas com esta como, por exemplo, mentoring e consultoria, além de
definir algumas vantagens para a implantacdo da cultura coaching e as ferramentas que

facilitem este processo.

Tendo como foco o coaching empresarial e tendo em vista suas caracteristicas
aplicadas no mundo corporativo esta pesquisa se justifica por acreditar que esta ferramenta
gerara impactos no cotidiano dos envolvidos e conseqiientemente aceitacdo e discordancia.
Nascimento (2015, p.67) diz que “a cultura coaching tem por objetivo ser um mecanismo que
utiliza de ferramentas poderosas para levar as organizacfes a colherem resultados jamais
atingidos, utilizando de uma metodologia assertiva”. Marques (2013, p.121) afirma que
“implementar a cultura de coaching nas empresas acelera resultados e metas, assim como

transforma o ambiente a fim de que as pessoas convivam melhor”.

2 METODOLOGIA

A pesquisa é do tipo exploratéria, que para Gil (2012, p.27) tem como principal
finalidade “desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a
formulacao de problemas mais precisos ou hipoteses pesquisaveis para estudos posteriores”, o
autor ainda afirma que “pesquisas exploratérias sdo desenvolvidas com o objetivo de

proporcionar visdo geral, de tipo aproximativo, acerca de determinado fato”.

A natureza ¢ do tipo qualitativa, que para Richardson (2015, p.79) “além de ser uma
opcao do investigador, justifica-se, sobretudo, por ser uma forma adequada para entender a
natureza de um fendmeno social”, o autor ainda utiliza como exemplo de uma pesquisa

qualitativa a medicdo do grau de interacdo de determinado grupo social.

Método para coleta de dados (delineamento) da pesquisa foi bibliografica, que segundo Gil
(2012, p.50) “¢ desenvolvida a partir de material ja elaborado, constituido principalmente de

livros e artigos cientificos”.

Como meétodo de analise de conteudo é do tipo sistematizagdo que de acordo com
Richardson (2015, p.223) significa que para “testar diversas hipdteses o pesquisador deve

analisar todo o material disponivel, tanto aquele que apoia as suas hip6teses quanto os que
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ndo as apoiam”. As analises foram feitas com base nas categorias: conceitos; diferenciagdes e

similaridades entre os processos; metodologias e ferramentas para implantacao.

3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 O coaching e a cultura organizacional

Nascimento (2015, p.27) define a cultura organizacional como sendo a personalidade
de uma organizacao “¢ o conjunto de valores, crengas e entendimentos importantes que os
integrantes de uma organizagdo tém em comum’” e afirma que os fundadores “sdo os agentes
principais do desenvolvimento da cultura organizacional, pois é a partir da visao deles que as

primeiras ‘regras comportamentais’ sdo formadas”.

Ja Regato (2014, p.148) diz que cultura organizacional é “¢ um fator de interacdo e
relacionamento tipicos de determinada organizagdo”, e também afirma que cada
organizacdo/empresa, formada por diferentes individuos, possui suas proprias caracteristicas
com uma cultura Unica e com valores diferenciados das demais, e que esta cultura esta
diretamente ligada a missdo e, portanto, ao desempenho dos seus funcionérios, alterando o
resultado da empresa positiva ou negativamente de acordo com a influéncia que a cultura tem

sobre o clima organizacional.

E possivel que haja resisténcia dos individuos ao que esta posto como cultura. Este é
justamente o pensamento de Bitencourt (2010, p.322) que atribui-se a cultura organizacional a
“culpabilidade por todas as mazelas e resisténcias que assolam o espago/tempo das empresas,

organizagoes e instituigoes”.

Regato (2014, p.154) diz ser possivel “observar honestos esfor¢os em varias empresas
para a implantacdo de mudancas, mas, em poucas, 0s programas levam aos objetivos de forma
duradoura e consistente”, e ainda afirma que isto ocorre, pois no inicio de qualquer mudanga
h& um entusiasmo inicial que leva as mudancas a ocorrerem, mas se estas ndo ocorrerem de
acordo com a cultura organizacional, ou até mesmo mudando esta cultura, em pouco tempo
esse entusiasmo desaparecera e com ele as mudancas alcancadas, retornando entdo ao ponto

inicial sem alteracGes.
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Deve ser levado em consideracdo também que ao se passo que a cultura
organizacional sofre alteracdes € preciso criar certo cuidado para que os funcionarios possam
conhecer esses novos padrdes relacionamento, pois certamente afetara sua identidade.
Nascimento (2015, p.66) ainda fala que “¢ importante que na implanta¢ao dessa nova cultura

o individuo tome conhecimento de sua nova identidade”.

Mas como a cultura organizacional estd relacionada com o coaching? Para
compreender esta relacdo, antes se faz necessario compreender melhor seu conceito. Segundo
o dicionério Michaelis (2016) a palavra coaching, de origem da lingua inglesa, significa
treinamento/instrugdo, para Barbosa (2016, online) “a palavra Coaching foi utilizada pela
primeira vez para designar uma “carruagem de quatro rodas”. A relac¢do existente é a de que o

Coaching leva alguém a algum lugar”.

Marques (2013, p.154) define coaching como sendo um processo que visa aumentar o
desempenho de um individuo, trazendo efeitos positivos “através de metodologias,
ferramentas e técnicas por um profissional (coach) em uma parceria sinérgica e dinamica com
0 cliente (coachee)”. Desta forma ¢ possivel compreender o processo de orientagdo como
coaching, o orientador ou aquele que conduz o processo como coach, e o orientado ou cliente
denomina-se como coachee. Marques (2013, p.121) também define leadercoach como sendo
“um lider com técnicas e ferramentas do coaching que tem como principal foco o
desenvolvimento das pessoas que compdem a organizacdo, entendendo que por meio das

pessoas se consegue alcangar os objetivos”.

Nascimento (2015, p.47) entende coahcing como o processo onde o coach auxilia o
coachee a “identificar seus objetivos e a definir quais a¢des irdo levar a sua realizagdo”, tanto
quanto “potencializar as agdes em prol de um menor prazo para sua realizagdo ou obter um
melhor resultado”, portanto o processo de mudanca de estado sera definido pelo coachee,
assim como afirmado por Nascimento (2015, p.47-48) “a escolha é sempre do coachee quanto
ao caminho a escolher”, cabendo ao coach utilizar-se de seus conhecimentos para auxiliar nas
decisoes, “o coach utiliza de seus conhecimentos para especificar as decisdes de seu cliente de

modo que 0 mesmo aumente a sua percepgao a respeito da importancia da sua mudanga”.

Gyves (2014) afirma que “Todo o trabalho ¢ feito através de questionamentos, levando
0 proprio coachee a entender e buscar suas solugdes”. Para Pinheiro (2015) o coach deve

“formacdo e experiéncia necessarias para auxiliar o seu Coachee, cliente, nesta jornada”.
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Gomes (2015, p.55) afirma que o processo de coaching tem como fundamento “o
principio da maiéutica socratica, ou seja, por meio de perguntas e analise das respostas, de
maneira consecutiva, o individuo é levado a reflexdo sobre si mesmo e ao encontro de todas

as respostas em si mesmo”.

Lages (2014, p.17) diz que “existem diferentes tipos de coaching, mas as habilidades
envolvidas sdo as mesmas; somente aplicadas a areas diferentes”, dentre os diversos tipos, o
autor exemplifica alguns, como: Coaching de vida; Coaching executivo; Coaching
empresarial; Coaching de carreira; e Coaching esportivo. Para Pinheiro (2015, online) “em
esséncia os modelos diferem pouco entre si e, na pratica, representam mais uma proposta

mercadoldgica do que metodologica”.

Portanto, o processo de coaching pode apresentar diferentes abordagens de acordo
com o foco de atendimento, o portal da Academia Brasileira de Coaching (cuja data nédo foi
encontrada) apresenta que o coaching pode ser abordado de maneira formal, como exemplo
“a pessoa € pouco efetiva em seus relacionamentos interpessoais € contrata um Coach para
produzir mudancgas nesse sentido”, ¢ de maneira informal, como exemplo “empresario que
aplica a habilidade de Coaching com seus colaboradores durante simples conversa, ou Pais
que se utilizam da mesma habilidade na educacdo e correcdo dos filhos”, portanto a
abordagem informal de coaching é utilizada nas organizacbes pelos gestores com seus
subordinados, mesmo sem conhecer metodologias de aplica¢do, buscando uma melhoria no

desempenho de sua equipe,

Marques (2013, p.122) diz que coaching é uma cultura que transforma onde a
“hierarquia da lugar ao apoio, a culpa da lugar as avaliagdes sem pré-julgamentos, o espirito
colaborativo sobrepde o individualismo, a pressdo do trabalho se transforma em desafios, a
motivacdo aumenta e o resultado acelera”. Ja para Regato (2014, p.162) “liderar envolve a
capacidade de conseguir resultados, incluindo-se o seguimento de normas reguladoras, sem

que os meios de coercao precisem ser utilizados”.

Nascimento (2015, p.62) fala que “nos dias atuais as organizacdes necessitam de
lideres fortes, aptos e rapidos, mas, sobretudo flexiveis, empaticos e que inspirem 0s seus

colaboradores a darem mais de si e serem sempre melhores”.
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Marques (2013, p.47) expde sobre a figura do leadercoach que tem como objetivo
“auxiliar a sua equipe no aprendizado para conseguir estruturar pensamentos por si propria e
ndo esperar que tudo parta do lider”. O autor ainda afirma que afirma que o leadercoach é um
estilo de lideranca cada vez mais exigido pelo mercado, e também diferencia o chefe do
leadercoach falando que este “é focado muito mais nas pessoas, se preocupando em motiva-
las, desenvolvé-las e compartilhar os louros de cada conquista com todos, reconhecendo que

esta so foi possivel devido a participacéo e envolvimento de cada um” (p.197).

Regato (2014, p.151) afirma que “ndo ha possibilidade de modificagdes se ndo houver
mudanga de cultura”. O autor também diz que esta mudanga de ordem cultural nas
organizagOes traz consigo mudancas nos colaboradores e em suas necessidades, atitudes e

expectativas.

Para Nascimento (2015, p.89) “o processo de criagdo de uma Cultura Coaching deve
ser estruturado estrategicamente, de forma a contextualizar todos os esforgos e a canaliz-los
para os fins desejados”, o autor ainda fala sobre as dificuldades a serem enfrentadas nesta
implantacdo de uma nova cultura e que esta tarefa serd feita lentamente e necessitara da
participacdo de todos os grupos que compdem a organizagdo, Regato (2014, p.154) afirma
que “a mudanga acontece, antes de tudo, no &mbito cultural, para depois atingir processos e

recursos’.

“Quanto mais consistente for a cultura, mais dificil sera a sua mudanga em dire¢des
opostas aos seus valores, uma vez que ela funciona como um anteparo que afasta a
organizacao de tais inovagoes”(ZANELLI, 2004, p.439).

3.2 Coaching e sua relacdo com a Consultoria e Mentoring

O coaching € uma modalidade que se diferencia de outras a¢Ges empresariais ja
conhecidas como a consultoria. Entendendo que a consultoria € um processo interativo,
executado por uma ou mais pessoas, para a analise de problemas da organizacdo (CROCCO
2010, p.8). Uma caracteristica importante da consultoria é que seja realizada por pessoas
externas, cujo objetivo é fornecer aos executivos um ou mais conjuntos de opcdes de
mudangas que proporcionem a tomada de decisdo mais adequada ao atendimento das

necessidades da organizacao.
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O autor ainda diz que a consultoria pode se entendida como necesséria aos
empresarios por trés motivos: a necessidade de maior conhecimento, falta de tempo e politica
empresarial. Crocco (2010, p.65-67) distingue o consultor como sendo interno ou externo
onde o primeiro “ndo faz parte do problema a ser analisado e resolvido, mas pertence a uma
unidade que presta servigos dentro da organizac¢do”, tendo, portanto que responde a uma
hierarquia corporativa enquanto o consultor externo, também, “esta fora da empresa e de seu
sistema, e sujeito a normas, procedimentos, relacbes e valores definidos em contrato

especialmente estabelecido para a realizacdo de determinados trabalhos”.

Outro termo ou ramo de atuacdo contemporaneo € o Mentoring que conforme Gomes
(2015, p.27-50) trata-se de “um processo no qual um profissional experiente assume a
responsabilidade de ajudar um profissional iniciante a melhorar seu desempenho, a exercer
novas fungdes, a desenvolver sua carreira”. O processo de mentoring € composto por
“reflexdes e direcionamentos estratégicos acerca da propria carreira, aconselhamentos sobre
dilemas profissionais, posturas no desenvolvimento do trabalho, além de insights que advém

do processo de interagdo entre mentor e mentorado” (p.49).

Gomes (2015, p.27) afirma que coaching e mentoring se aproximam, pois ambos “nao
sdo produtos acabados; ao contrario, sdo processos. Sdo relagdes de troca, ou seja, vias de

mao dupla”.

Para Nascimento (2015, p.49) o mentoring difere-se de coaching no ponto em que
enquanto o primeiro “o profissional expde sua opinido sobre os pontos de insatisfagdo
apresentado pelo cliente” e tem como foco o desenvolvimento de uma habilidade em
especifico, enquanto no processo de coaching “ndo expde sua opinido sobre 0S objetivos do
coachee, mas tdo somente 0 questiona para que a compreensdo e motivagdo do coachee se
mantenham elevadas”, preparando-0 ndo somente para assumir um cargo ou funcdo em
especifico, mas sim para direcionar suas acdes conforme seus objetivos profissionais e de
vida. Gomes (2015, p.51) afirma que 0 processo de mentoring ndo possui “um numero
minimo ou maximo de encontros (sessdes) exigidos a mentoria; um espaco de tempo minimo
Ou maximo entre um encontro (Sessdo) e outro; o retorno ao mentor anterior; Vvarios

encontros”.
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Nascimento (2015, p.49) também diferencia coaching de outras abordagens pelo fato
de que “o coaching trabalhara sempre partindo do hoje, que é chamado de estado atual, para o
futuro, estado desejado”.

3.3 Metodologias e ferramentas de execuc¢do do coaching

Nesta sessdo serdo abordadas algumas ferramentas bem como metodologias
consideradas para implantacdo do coaching como: ferramentas de Assessment, ou ferramentas
de analise de perfil; feedback 360 graus projetivo, Roda da Vida; Diario de Bordo; 5W2H e a
Triade do Tempo.

De acordo com Braga (2010) as ferramentas de Assessment, ou ferramentas de analise
de perfil sdo essenciais e estdo sendo utilizadas frequentemente por profissionais para a
identificacdo e desenvolvimento de talentos de alta performance. Esta ferramenta realiza um
processo de diagndstico de competéncia, comportamento e potencialidade para que a carreira
do profissional corresponda com a sua competéncia e o potencial ainda ndo explorado,
realizando um plano de agdo para poder desenvolver o seu potencial. Com o objetivo de
verificar e mapear o conjunto de competéncias individuais ou em grupos onde é verificado o
nivel de harmonia entre as caracteristicas profissionais juntamente com as competéncias

exigidas para cada situacao na organizacéo.

Tem como a metodologia compreender e definir os objetivos e aspectos que forem
mapeados com um cuidado especifica na analise das competéncias, aplicacdo das ferramentas
avaliativas, 0 apoio por completo a empresa conforme as conseqiiéncias do processo, a
elaboracdo de um programa de desenvolvimento por competéncias para ambas as partes e 0

feedback para a empresa e para os avaliados com um levantamento do que se foi analisado.

Conforme Marques (2016) o Feedback 360 graus projetivo, sdo perguntas que projeta
o individuo a refletir sobre a percepcdo que 0s participantes possuem a partir do ponto de
vista alheio. Possibilitando ao coachee tenha percepcdes de suas influéncias e
comportamentos ao seu entorno, contribuindo para melhorar suas relagdes, influencia, entre
outras caracteristicas. Ao contrario do Feedback 360° onde ndo é custoso e sem dificuldades
de aplicacdo. No Feedback 360° projetivo as informag6es adquiridas séo o que acredita ser a

opinido dos mais proximos ao seu respeito.
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A Roda da Vida trata-se de uma ferramenta de mapeamento entre diferentes contextos
influenciando no exercicio da atividade por sua vez € uma técnica de avaliacdo pessoal onde
sdo separadas em setores essenciais para um equilibrio pessoal e profissional, as ferramentas
de Roda como, por exemplo, Roda da Lideranca, Roda do Vendedor, Roda da Mudancga de
Padrdo, entre outras, a realizagcdo destas avaliacOes e a aplicacdo sdo semelhantes, onde a

pontuacdo esta diretamente ligado a satisfacdo em que possui a cada &rea e ligados aos itens
avaliados, ao término destas avaliacBes o individuo saberd onde dar mais énfase na area que

tem maior dificuldade para assim poder sentir realizado e satisfeito e buscar a melhora nos

seus pontos fracos (MARQUES, 2013).

Figura 1:Roda da Vida - Analise os diversos setores de sua vida
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Fonte: Marques (2013)
A ferramenta Diéario de Bordo, conforme Marques (2016) teve origem nas navegacgdes

maritimas onde existia o diario de bordo, que por sua vez era um caderno que era acessivel a
tripulacdo para realizar anotacdes sobre tudo o que ocorria durante o decorrer da navegacéo
concentrando tudo o que era de mais importante sobre as informacgdes. O uso do diario de
bordo é freqliente ver com cientistas que fazem anotacfes de suas pesquisas e investigaces

para partilharem suas experiéncias com outros cientistas.

O autor diz ainda que no processo de coaching esta ferramenta seja utilizada em cinco
etapas, onde na primeira etapa esta ligada a ferramenta do feedback diario faz com que a
pessoa avalie 0s aspectos positivos do dia a dia gerando um estado de receptividade, rapport
uma ferramenta do processo evolutivo. Na segunda etapa, a ferramenta de ressignificacéo
diaria para dar um novo significado as falhas, deslizes ou obstaculos gerando uma

autoaceitacdo e autocura do dia a dia. Na terceira etapa utiliza-se a ferramenta de
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planejamento diério que tem como idéia projetar, sonhar e planejar para o dia seguinte tendo o
foco uma situacdo esperada em médio prazo. A quarta etapa por sua vez, esta ligada a
ferramenta chamada gratiddo que se enumera trés béncdos como acontecimentos, emogdes ou
fatos positivos, sentimentos ou conquistas referente ao dia que esta ligada diretamente ao
aprendizado. O quinto e ultimo passo € a recapitulacdo e a desconexao, refletindo sobre os

quatro passos anteriores e aprendendo com a propria historia entre erros e acertos.

Outra ferramenta chamada 5W2H é muito utilizada para planos de acdo e plano de
negocios. Essa ferramenta facilita e agiliza as a¢fes. Funciona como um checklist de certas
atividades que precisam ser desenvolvidas com o maximo de clareza possivel e auxilia como
um mapeamento destas atividades (MARQUES, 2013).

O 5W2H origina-se das iniciais de sete perguntas em inglés onde as respostas para as
7 perguntas te ajudara a fazer um planejamento, possibilitando monitorar os seus objetivos e
suas acoes.

—What? - O que seré feito para alcancar o objetivo principal (acGes, etapas, descri¢do).

— Why? - Por que sera feito (justificativa, motivo, descrever os beneficios que cada acdo
trard).

— Where? - Onde sera feito (local).

— When? - Quando sera feito (prazo, datas, tempo).

—Who? - Por quem sera feito (responsabilidade pela agéo).

— How? - Como sera feito (método, processo, detalhar como cada agdo deve ser executada).

— Howmuch? - Quanto custara fazer (gastos ou custos envolvidos, verificacdo da viabilidade).
PLANO DE ACAO 5W2H EXPANDIDO é o mesmo 5W2H, porém, inclui dois itens que

~

Sao:

e Elementos limitantes: Descrevem-se tudo o que pode dificultar o cumprimento da
tarefa.
e Recursos necessarios: Descrevem-se quais recursos (materiais ou emocionais) sera

necessario para cada agao.

Para Marques (2013, p.154) a Triade do Tempo é um modelo de classificacdo podendo
ser grafica ou percentual de como o individuo utiliza as horas, possibilitando analisar sua
gestdo do tempo separando suas atividades em trés prioridades, importantes, urgentes e

circunstanciais. Geralmente a maioria das pessoas passa mais tempo realizando coisas

Revista Cientifica FATECIE — Paranavai-PR, v.1, n.1, p. 125-140, Dez.2016.



circunstanciais e urgentes, onde por sua vez estas urgentes deveriam ser feitas enquanto eram

importantes.

Essas ferramentas e metodologias aqui citadas podem ser aplicadas de forma como
instrumentos de levantamentos de dados que contribuirdo durante a jornada do coaching para
um maior entendimento do coachee pelo coach, visando melhorias e possibilitando o aumento
de performance, o conhecimento e a utilizacdo das ferramentas de coaching séo essenciais

para poder alavancar seu cliente.

CONSIDERACOES

Fica claro aqui que o Coach deve ter uma experiéncia notada para que possa auxiliar o
Coachee no processo de Coaching, ou seja, para ajudar primeiro deve estar mergulhado em
um processo, como exemplo de auto-coaching onde a pessoa deve ser o Coach e o Coachee

no seu préprio processo de Coaching.

Respondendo ao objetivo de definir cultura organizacional, utilizaram-se conceitos de
Nacimento (2015); Marques (2013); Regato (2014); Bitencourt (2010), resumidamente é
possivel dizer que sdo as caracteristicas individuais das empresas, sua personalidade, 0s
valores e crengas em que 0s integrantes de uma organizacdo acreditam, e possuem em

comum.

Respondendo ao objetivo de definir coaching, através do dicionario Michaelis (2016);
Barbosa (2016); Marques (2013); Gyves (2014); Gomes (2015); Lages (2014); Pinheiro
(2015); e Nascimento (2015), € possivel dizer este € o processo onde o coach ajuda seus
coachee’s a identificar os objetivos e definir acdes para realiza-los. Na pratica, € uma pessoa
que pode ser conhecida como treinador auxiliando outra pessoa, ou ela mesmo através do
auto-coaching, a tracar meios de como alcancar seus objetivos, nunca dando a resposta, mas

sim instigando-o0 a pensar no como fazer para sair daqui e chegar la.

Respondendo ao objetivo de distinguir coaching dos demais métodos, a partir do que
foi exposto, ha diferencas conceituais como visto em Nascimento (2015); Crocco (2010) e
Marques (2013). O processo de mentoring sera realizado com um individuo mostrando a este

como fazer, enquanto o processo de coaching deixa o proprio coachee buscar este caminho, o
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coach apenas o0 auxilia no processo. Ja a consultoria é um processo realizado por uma ou mais
pessoas para analisar os problemas e possiveis solugdes para uma organizagdo enquanto o
coaching busca uma mudanca de estado para o individuo tanto para o profissional quanto para
0 pessoal, ambos 0s métodos se aproximam na Visao que possuem, pois a busca pelo objetivo

é de extrema importancia).

Pode-se notar que o coaching, o mentoring e a consultoria tem pontos que se
distanciam e desta forma os diferenciam, mas também possuem semelhancas e dentre elas se
destaca o objetivo principal destes métodos, que é o aprimoramento, a mudanca de estado do

hoje, estado atual, para um amanha melhor, estado futuro desejado.

Respondendo ao objetivo de definir vantagens sobre a implantacdo de uma cultura
coaching, a que mais se destaca é a de que através da atuacdo de um leadercoach, que se
utiliza das ferramentas de coaching para acelerar o desenvolvimento dos individuos que
compdem a organizagdo, o desempenho individual e conseqlientemente coletivo da empresa
tende a ser maior, facilitando o alcance de suas metas, pois € através das pessoas que se faz
possivel alcancar os objetivos e metas tracados pela empresa (MARQUES, 2013), ¢é possivel
atribuir grande parte da culpa pelo baixo rendimento dos individuos a cultura organizacional
atual (BITENCOURT, 2010).

Respondendo ao objetivo de explanar sobre algumas ferramentas de coaching que
podem ser um processo de aceleracdo de metas e objetivos ocorrendo de forma planejada e
assertiva tendo em vista a constante melhoria dos resultados do individuo ou do grupo
fazendo de uma forma que possa leva-lo a reflexdo tornando um conhecedor de si mesmo,
tanto profissional quanto pessoal e com seu desenvolvimento sobre estes aspectos e a
explanacgdo de seus objetivos através de metas bem definidas.

Tais ferramentas de Assessment, ou ferramentas de analise de perfil; feedback 360
graus projetivo, Roda da Vida; Diario de Bordo; 5W2H e a Triade do Tempo, possuem a
esséncia de diversas ciéncias do comportamento humano, que estdo em constantes
aperfeicoamentos tanto para aos coachee's que sdo os clientes quanto para os coach que sdo
os profissionais que possam identificar melhor as dificuldades e analisar o melhor caminho

para atingir os objetivos estabelecidos possibilitando alcangar com éxito.
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Sendo assim, a partir do entendimento até aqui obtido, respondendo a questdo de como
se da o processo de implementacdo do coaching nas organizacfes tendo em vista a mudanca
de cultura organizacional, entende-se que o processo de implantacdo da cultura coaching em
uma organizacao tem inicio na mudanca da cultura organizacional de maneira estratégica
onde devem somar esforcos para alcancar os fins desejados, necessitando da participacdo de
todos os integrantes (NASCIMENTO, 2015), pois, ndo h& possibilidade de mudangas
significativas e duradouras sem que antes se altere a cultura organizacional para que seja
possivel entdo observar alteragdes nos processos (REGATO, 2014), nesta transformacédo a
hierarquia se transformard em apoio, a culpa em avaliacbes sem pré-julgamentos, o
individualismo em colaboragdo, a cobranga por resultados em desafios, a motivacdo
individual tera um aumento significativo (MARQUES, 2013).

Vale lembrar que para que isso seja possivel a figura do lider deve se transformar no ja
mencionado leadercoach que &, sobretudo flexivel, empatico e inspirador na visao de seus
colaboradores, possibilitando uma lideranca em relacéo aos subordinados e ndo a necessidade
de chefia (NASCIMENTO, 2015), mas antes de apaixonar-se pela cultura coaching e exigir
mudancas em qualquer area, é necessario saber que quanto mais antiga a empresa, ou seja,
consiste e forte for a cultura maior sera a dificuldade e desafio em mudar, algumas vezes em

direcdes apostas aos valores que ja possuem (ZANELLI, 2004).
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