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RESUMO

O coaching ¢ um processo de transformagdo e aperfeicoamento pessoal que possibilita a um
individuo (ou equipe) o desenvolvimento das mais variadas capacidades para que se possa
alcancar rapidamente seus objetivos, sejam pessoais ou profissionais. Apesar da grande
expansdo do processo de coaching, ainda hd inumeras lacunas em estudos cientificos e na
literatura brasileira. Diante disso, ¢ importante relacionar tal pratica com estudos similares e
mais robustos na area de desenvolvimento humano, como a Andlise do Comportamento, que
possui um campo bem mais desenvolvido de pesquisas basicas, aplicadas e eixo tedrico-
filosofico, além de ter produzido uma série de tecnologias de mudanga comportamental. Tais
areas relacionam-se com o objetivo principal do MPGO - Mestrado Profissional em Gestao
Organizacional — em capacitar o profissional para atuar em equipe, de forma critica e criativa
na solucao de problemas das empresas publicas e privadas em diversas areas. O objetivo geral
deste trabalho consiste em uma analise do conceito de coaching e lideranga a partir da Andlise
do Comportamento, pois conseguir-se-a analisar como as intervengdes podem ajudar a
capacitar lideres em organiza¢des. Com isso, foram realizados dois estudos. O primeiro
buscou analisar pesquisas acerca da terminologia coaching, e para tal, optou-se pela adogao
do método da revisdo integrativa, que identificou 10 artigos adequados aos critérios de
sele¢do. Foi apontado que a pratica desse processo se tornou de conhecimento e interesse por
parte das organizacdes e que ha uma necessidade de maiores estudos cientificos da pratica. No
segundo estudo, foi realizada uma investigacdo do coaching e lideranca a luz da analise do
comportamento € constatou-se que ha particularidades sobre a analise de comportamento
usados no coaching: sobre como ele se torna importante para os lideres e como implica em
acOes positivas quando aliado ao desenvolvimento de comportamentos positivos em
profissionais e desenvolvimento de comportamentos que favorecem pessoas de modo geral.

Palavras-chave: Coaching. Analise de comportamento. Lideranca. Intervengao.



ABSTRACT

Coaching is a process of transformation and personal improvement that enables an individual
(or team) to develop various skills so that you can quickly reach your goals, whether personal
or professional. Despite the great expansion of the coaching process, there are still numerous
gaps in scientific studies and Brazilian literature. Given this, it is important to relate this
practice with similar and more robust studies in the area of human development, such as
Behavior Analysis, which has a much more developed field of basic research, applied and
theoretical-philosophical axis, and has produced a series of behavioral change technologies.
These areas are related to the main objective of MPGO - Professional Master in
Organizational Management - to enable professionals to work in teams, critically and
creatively in solving problems of public and private companies in various areas. The general
objective of this paper is to analyze the concept of coaching and leadership from the Behavior
Analysis, as it will be possible to analyze how interventions can help to empower leaders in
organizations. Thus, two studies were performed. The first sought to analyze research on
coaching terminology, and for this, we opted for the adoption of the integrative review
method, which identified 10 articles appropriate to the selection criteria. It was pointed out
that the practice of this process has become of knowledge and interest on the part of
organizations and that there is a need for further scientific studies of the practice. In the
second study, an investigation of coaching and leadership was conducted in the light of
behavior analysis and it was found that there are particularities about behavior analysis used
in coaching: how it becomes important to leaders and how it implies positive action when
coupled with the development of positive behaviors in professionals and the development of
behaviors that favor people in general.

Keywords: Coaching. Behavior analysis. Leadership. Intervention.
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1 INTRODUCAO

Coaching ¢ um processo de desenvolvimento de competéncias (CELESTINO, 2005).
Encaixa-se no modelo de aprendizagem de Kolb (1984) e se respalda nas teorias de reflexao e
acdo, transcorrendo o conceito de autodesenvolvimento e aprendizagem organizacional. Uma
das conjecturas basicas ¢ a de que o autodesenvolvimento baseado no modelo reflexdo-agao
(TEIXEIRA; WESTBROOK, 2010; KOLB, 1984) favorece o processo de aprendizagem
organizacional.

A aplicacdo do Coaching no desenvolvimento ou no aperfeigoamento de competéncias
gera uma ampliagdo nos niveis de desempenho das liderancas e de toda a organizagao
empresarial como “focos irradiadores de exceléncia, que tendem a se expandir pelo sistema
organizacional como um todo” (KRAUSZ, 2007).

Outra definicdo abordada vem de Matta e Victoria (2015), que se refere ao coaching
como uma ferramenta mais eficiente para desenvolver competéncias em lideres e gerentes, e,
1sso, consequentemente, eleva o desempenho das organizagdes. O processo de coaching
ocorre por meio da utilizacdo de técnicas e procedimentos especificos por um profissional
formado (coach) que atua como apoiador de seu cliente, denominado de coachee, trabalhando
o desenvolvimento de alguma area e competéncia.

O Coaching ¢ considerado um tipo de intervengdo comportamental que tem tido um
aumento de sua notoriedade na sociedade e estd sendo mais utilizada pelas pessoas
(BELASCO et al., 2003). No entanto, ao se expandir, segundo Borges (2015), tal pratica
comegca a ser mais estudada e a ter mais discussdes a respeito da sua metodologia trabalhada,
aplicagoes, ferramentas, processo, seu impacto e resultados.

A Andlise do Comportamento aparece como uma ciéncia que trabalha o
comportamento e suas aplicacdes, porém com os objetivos de: (a) aumentar o conhecimento
cientifico sobre comportamento, como um objetivo em si proprio; e, (b) promover a aplicagao
dos principios comportamentais de base cientifica para melhorar a qualidade da vida humana,
trabalhando para resolver situagdes problema (MOORE, 2008).

Nota-se que ambas as dareas trabalham com foco no desenvolvimento do
comportamento humano. A diferenca entre as areas ¢ que o Coaching € uma técnica que da
prioridade ao aperfeicoamento de comportamentos e melhoria na qualidade de vida, com
intuito de aprimorar o desempenho do individuo independentemente de estar relacionado com
algum problema (O’DONOHUE; FERGUSON, 2006). Logo, nota-se a possibilidade de

envolver um treinamento de lideres com conceitos de coaching e analise comportamental.
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1.1 Justificativa

De acordo com o exposto, existe uma aproximacao entre as areas de desenvolvimento
de comportamento, de tal forma que a Analise do Comportamento dedica-se ao estudo do
comportamento ¢ ao desenvolvimento de tecnologias para sua modificagdo e melhoramento,
enquanto que o Coaching ¢ uma area de atuacdo e um procedimento de intervengao cuja
principal demanda ¢ desenvolver comportamentos de autogerenciamento com foco em
desenvolvimento pessoal e melhor desempenho.

Diante disso, uma maneira de aproveitar ambos os conhecimentos de cada intervencao
comportamental seria o Coaching se valer de metodologias, ferramentas e tecnologias ja
estudadas e comprovadas da Analise do Comportamento para evolucdo do desempenho
pessoal; e a ultima buscar estudos nessa recente metodologia para ampliar seus horizontes de
melhoria na qualidade de vida das pessoas. Desta forma, tém-se a oportunidade de juntar

conhecimentos de ambas &s areas a fim de desenvolver lideres em organizagdes.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

O objetivo geral deste trabalho consiste em uma analise do conceito de coaching e

lideranca a partir da Analise do Comportamento.
1.2.2  Objetivos especificos
e Analisar pesquisas acerca do coaching, e para tal, optou-se pela ado¢do do método da
revisdo integrativa.
e Realizar uma analise do coaching e lideranga a luz da analise do comportamento.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Evolucao historica do Coaching
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Segundo a Sociedade Latino Americana de Coaching (SLAC), o coaching ¢ um
processo com foco total na solugdo e que traz o apoio ao individuo no desenvolvimento tanto
profissional quanto pessoal.

Stern (2004) faz uma abordagem da palavra coach como oriunda da Hungria por meio
do desenvolvimento de uma carruagem coberta que se chama koczi, com a finalidade de
protecdo dos habitantes ao se locomoverem em maus tempos ou tempestades.

Logo foi associada ao esporte como significado de treinador, no qual um especialista
treinava e desenvolvia um atleta individualmente ou um grupo de pessoas para atingir suas
metas. Além disso, o coach também ¢ utilizado como um apoiador de alguém com o intuito
que a pessoa atinja suas necessidades respeitando os seus valores e principios. O Dicionario
Oxford (1997), traduz a palavra coach como “técnico, treinador, tutor”, assim como por
“carruagem, Onibus” e “viagem em carro ou em carruagem’ devido a historia.

Em Whitmore (2006) ¢ trazido a ampliagdo do conceito de coaching, utilizado por
Timothy Gallwey, passando de um treinador técnico para um lider auxiliador que ajuda o
jogador a remover ou reduzir obstaculos internos que podem interferir em sua performance,
isto ¢, o coach seria quem ajuda a liberar o potencial de seu treinado (jogador, cliente), para
maximizar sua atuacao e resultados.

Martin e Moldoveanu (2003) afirmam que o coaching foi incorporado na area
profissional, no final do século XX, nos Estados Unidos, vindo da curiosidade de aplicar os
conceitos que davam certo no esporte as empresas. Logo surge o coaching que envolve o
individuo e seu trabalho. Vindo dos esportes ao negdcio com o conceito de um processo que
criaria confianga e ampliacdo de competéncias para uma melhor performance no meio
corporativo (WHITMORE, 2006).

Grant e Cavanagt (2004) abordam a evolugdo da terminologia “coaching” ao longo do
periodo final da década de trinta, como a utilizagdo do termo coach no sentido de um
supervisor no ambito organizacional. A partir da década de sessenta, a utilizagdo da
nomenclatura passou-se a ser mais trabalhada com publicagdes dos primeiros estudos
cientificos ligados as atividades do coaching nas empresas. Por fim, na década de noventa,

iniciou-se a relagao do trabalho profissional do coach dentro das organizagoes.

2.2 Conceito de Coaching e diferencas de outras metodologias

Segundo Araujo (1999), o coaching passou a ser considerado mais do que um

treinamento basico, de tal maneira que o coach torna-se apoiador e desenvolvedor do coachee



17

em determinada area, com o objetivo de despertar agdes e decisdes no cliente, que vao ajudar
a gerar agoes adequadas para o atingimento de resultados desejados e metas estabelecidas.

Outra denominagdo para o Coaching: ¢ um processo de desenvolvimento humano no
qual se relacionam diversas ciéncias com o intuito de apoiar o individuo ao alcance de
grandes resultados para sua vida (MATTEU, 2013). E Lages ¢ O’ Connor (2010) ja se
referem ao processo de coaching a uma arte de ajudar as pessoas a melhorarem sua eficacia
de um modo em que se sintam ajudadas.

Atualmente, o coaching pode ser considerado como uma assessoria pessoal ou
profissional com o intuito de potencializagdo de resultados, metas e objetivos nas diversas
areas da vida de um individuo, equipe ou organizacao (MATTA; VICTORIA, 2015).

Conforme trabalha-se em Motter Junior (2012), confunde-se com outros processos
similares pelo apoio no comportamento humano, tais como mentoring, a terapia psicologica,
consultoria ou outros modelos.

Em Vieira (2013) observa-se a diferenca entre as praticas de intervencdes, dispondo
que o publico-alvo ¢ a principal distingdo, pois ¢ trabalhada a terapia como um tratamento
clinico (“problemas mentais”, “problemas psiquiatricos”, “comportamentos desadaptativos”,
etc.), enquanto o coaching seria nao clinico.

Logo, a demanda do Coaching ¢ constituida de pessoas que buscam adicionar um
comportamento ou uma competéncia que desejam desenvolver, enquanto na terapia, por
exemplo, a busca ¢ caracterizada mais como o alivio ou mudanca de alguma contingéncia que
o cliente esteja passando.

Para este trabalho foi adotado o conceito de Coaching de Teixeira e Westbrook (2010)
e Kolb (1984), que se respalda nas teorias de reflexdo e acdo, transcorrendo o conceito de
autodesenvolvimento e aprendizagem organizacional. Uma das conjecturas basicas ¢ a de que
o autodesenvolvimento baseado no modelo reflexdo-ag¢ao favorece processo de aprendizagem

organizacional.

2.3 Cenario atual do Coaching e competéncias

Em 2005, Chiavenato aborda o tema de gestdo por competéncias com o objetivo da
mesma realizar a substituicdo do tradicional levantamento das necessidades e caréncias de
treinamento por uma visao das necessidades de longo prazo do negdcio, assim como o modo

como as pessoas poderdo agregar valor a empresa.
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Prahalad e Hamel (1990, apud BARBOSA, 2008, p.21), trazem a importancia do
relacionamento entre o conjunto de competéncias individuais com espelhamento na empresa,
de tal maneira que descrevem o conjunto das competéncias individuais como sendo a grande
riqueza da organizacao, traduzida em competéncia essencial que garante a transformacao de
recursos em produtos e servicos com o maximo de agregagdo de valor e forte competitividade
empresarial, por isso a necessidade de se trabalhar o tema com os colaboradores.

E destacado por Matta e Victoria (2015) que no campo pessoal, a metodologia
coaching ¢ utilizada ha décadas, com foco no desenvolvimento de competéncias pessoais para
a conquista de resultados e no aumento de satisfacdo pessoal e profissional. Enquanto no meio
corporativo, a mesma ¢ usada desde muito tempo, com o objetivo de aumentar o desempenho
de equipes e de organizagdes como um todo.

Além disso, a pratica deste processo também ¢ aplicada como orientacao profissional
nas empresas para melhorar as competéncias profissionais dos lideres, no intuito de
contribuicdo para a mudanca do comportamento pessoal e aumento no desempenho
profissional dos colaboradores (GRANT; CURTAYNE; BURTON, 2009). Mas atenta-se que
0 coaching nao trabalha com pessoas disfuncionais ou diagnosticadas com distarbios mentais.

O coaching se inter-relaciona com vdarias abordagens, em que as dimensdes
comportam fundamentos cientificos e ferramentas que somam valores ao seu processo para o
desenvolvimento de suas metodologias (VIEIRA, 2012). Um exemplo dessas abordagens ¢é,a
psicologia positiva, que ¢ responsavel por motivar “o desenvolvimento de pessoas normais,
com o intuito de elevar a produtividade e bem-estar, assim como a utilizagdo de recursos
desenvolvimentais para prevengao de problemas” (LAGES; O’CONNOR, 2010).

Segundo Da Mata (2012), as principais especializagdes e nichos do Coaching estdo

elencados no Quadro 1.

Quadro 1 - Especializacées e nichos do coaching

Principais especializacoes e nichos do Coaching

Conhecido também como personal ou life coaching, trabalha com individuos que
Pessoal | desejam mudar, evoluir ou melhorar suas vidas. Inclui nichos como: coaching
para familia, relacionamentos, emagrecimento, planejamento de vida e outros.

Pode ser chamado de executivecoaching, tem como objetivo propiciar aos
executivos e profissionais a elevacdo de sua performance, desenvolvimento de
competéncias, lideranga e outros. Alguns dos nichos sdo: coaching para
performance, desenvolvimento de competéncias, times, lider coach e outros.

Executivo

O buniness coaching ¢ voltado para a melhora dos resultados organizacionais.
Negocios | Seus nichos incluem coaching para mudanga organizacional, para implantagdo de
cultura de coaching, para sucessdo, planejamento estratégico e outros.

Fonte: Da Mata (2012)
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A estes nichos sdo agregados os beneficios alcangados pela pratica do processo do
coaching, para a empresa e colaboradores, estes elencados por Whitmore (2006):
. Performance e produtividade melhoradas - O coaching expde o melhor dos individuos
e das equipes, caracteristica ndo pertencente a instrucao.
. Desenvolvimento de equipe - O modo como o lider gerencia sua equipe ¢ fundamental
para o sucesso ou fracasso da organizacdo; o coaching ¢ um processo que percorre a
competéncia técnica e desenvolve competéncias emocionais € sociais essenciais para o
trabalho em equipe.
. Aprendizado e relacionamentos melhorados - O coaching aprimora o didlogo e gera
insights ao coachee. Foco e acdo sao fundamentos do coaching, portanto o aprendizado ¢
mais rapido. O prazer e a memoria também sao melhorados.
. Mais tempo para o gerente — O senso de autor responsabilidade da equipe apoia e
libera o gerente para executar tarefas mais amplas.
. Ideias mais criativas - O coaching e o ambiente de coaching encorajam sugestdes
criativas de todos os membros da equipe sem medo de ridiculariza¢ao ou dispensa prematura.
. Melhor utilizagdo de pessoal, habilidades e recursos - No processo de coaching,
revelam-se muitos talentos escondidos na equipe, bem como solu¢des de problemas praticos.
. Respostas de emergéncia mais rapida e mais eficiente - As pessoas envolvidas no
processo de coaching aderem as solicitagdes a que sdo desafiadas com eficiéncia e rapidez.
. Maior flexibilidade e adaptabilidade as mudancas - O coaching ¢ uma metodologia

para transformacao, capaz de desenvolver a flexibilidade e a adaptabilidade no individuo.

. Equipe mais motivada - o coaching propicia ao individuo reconhecer sua
automotivagao.
. Mudanga de cultura - Os fundamentos do coaching apoiam o estilo de gerenciamento

da cultura de alta performance que a maioria dos lideres buscam. Qualquer processo de
coaching ir4 ajudar na modificagdo da cultura.

A preparagdo do lider com a metodologia do coaching ¢ uma alternativa para que o
coaching seja lancado na cultura organizacional da maneira mais efetiva possivel. O coaching
no trabalho aumenta a velocidade das decisdes, estabelecendo um ponto de impulsdo para se
conceber mudanca em qualquer nivel da organizagdo (FINE, 2003 apud GOLDSMITH,
2003).

O objetivo sdao as agdes presentes para a construcdo de um futuro almejado pelo

individuo. Os resultados do coaching sdo sempre especificos € o coach ndo precisa ser
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especialista no problema do coachee. O cliente ¢ o especialista. O coach facilita o processo no
qual o coachee aprimora e controla suas proprias solucdes.

Durante a técnica, o coach auxilia o coachee a reconhecer seus desafios e finalidades,
seus pontos fortes e o que ele deseja desenvolver, além de estimular a acdo (DA MATA,

2012).
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ESTUDO - O COACHING POR MEIO DE UMA REVISAO INTEGRATIVA

RESUMO

Diante da crescente utilizagdo da intervencdo Coaching no Brasil, tem-se ainda poucas
pesquisas que dao sustentagdo a esta metodologia. Diante disso buscou-se entender melhor a
utilizacao desta metodologia e os estudos cientificos que trabalham a pratica. O presente
estudo tem por objetivo analisar o coaching por meio de uma revisdo integrativa que visa
analisar um espectro maior de publicagcdes sobre o coaching como técnica para o
desenvolvimento de lideres. Para isso, seguiu-se os passos do modelo adaptado por Mendes
(2008) como metodologia do processo. Os resultados obtidos mostraram que o coaching pode
contribuir significativamente no crescimento de empresas e na vida pessoal de cada individuo,
porém ainda hd a necessidade de aprimoramento em alguns aspectos da pesquisa,
considerando as limitagdes de estudos relacionados ao tema.

Palavras-chave: Coaching. Interven¢ao. Efetividade.

ABSTRACT

Given the growing use of Coaching intervention in Brazil, there is still little research
supporting this methodology. Given this, we sought to better understand the use of this
methodology and the scientific studies that use the practice. The present study aims to analyze
coaching through an integrative review aimed at analyzing a wider spectrum of publications
on coaching as a technique for developing leaders. For this, follow the steps of the adapted
model of Mendes (2008) as a process method. The selected results that coaching can
contribute to the growth of companies and the personal life of each individual, but
improvements are still needed in some aspects of the research, considering the limitations of
studies related to the subject.

Keywords: Coaching. Intervention. Effectiveness.

1 INTRODUCAO

Segundo Silva (2016), devido a competicdo global, as empresas sdo obrigadas a
evoluir no sentido de recursos humanos. As organizacdes nacionais sao o reflexo dessas
mudancgas externas e t€ém necessidade de uma constante adaptagdo. Para sobreviver em seus
mercados, € necessario a correcdo de erros, adaptacdo as mudancas em tempo, inovagdes,
dentre outros aspectos também importantes.

A autora ainda complementa dizendo que os lideres carecem de aprimoramento ¢ de
uma significativa suficiéncia para liderar, ensinar e aprender. Nessa perspectiva, praticas para

avaliar, reter, desenvolver e potencializar as habilidades de seus recursos, estdo sendo
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utilizadas pelas empresas, obtendo bons resultados e aumentando sua produtividade e
competitividade (SILVA, 2016).

A lideranga ¢ absorvida, em um dos estilos que tem sido declarado como de maior
impacto na efetividade organizacional. O impacto proveitoso que o lider pode trazer aos
colaboradores e a organizacao ¢ incontestavel (GODOY et al., 2017).

Alguns estudos mostram que apds uma intervengdo, o lider apresenta mudangas no
comportamento e desenvolve novas competéncias, como: comunicagdo clara, melhor
relacionamento das equipes de trabalho, capacidade de facilitar processos de mudancas
organizacionais, conduta focada na realizacdo de tarefas, e capacidade de fomentar inovacao
em seus liderados. Ou seja, apds a vivéncia da intervengdo coaching, ele ¢ habilitado para o
desenvolvimento de competéncias em seus liderados (SCHAUBROECK et al., 2016).

O coaching ¢ uma ferramenta de desenvolvimento pessoal, objetivando atuar como um
incentivador junto aos coachees (individuos que passam pelo processo de coaching) para que
atinjam seus objetivos determinados logo no inicio do processo, sendo estes determinados
individualmente e pelo proprio coachee. Para tanto, esta ferramenta baseia-se em
questionamentos precisos que oferecem apoio na tomada de decisdo, na elaboragdo de um
plano de agdo com etapas definidas (SGARBOSSA; ROMAN, 2017).

O que difere o coaching das demais técnicas de desenvolvimento de lideres ¢ a relacao
estabelecida entre o coach e o coachee. O coaching ndo segue um programa previamente
estabelecido: o processo ¢ definido considerando o objetivo, as necessidades e as dificuldades
de cada coachee, tratando-se, portanto, de um processo personalizado e individualizado
(SILVA; NUNES, 2017).

Quando o assunto em questdo envolve lideranga e gestdo de pessoas, um leque de
correlagdes entre individuos e organizacdes se abre. Tratando-se de alinhar caminhos,
acompanhar o desenvolvimento de pessoas e prepara-las para os desafios do dia-a-dia em
busca de resultados coletivos, isso se tornou um desafio bastante comum atualmente. Dessa
maneira se tornou imprescindivel para algumas organizac¢des ter um alinhamento estratégico
que envolva todas essas relagdes no meio profissional e pessoal a fim de obter melhores
resultados (GASPAR; PORTASIO, 2009).

Através dos desafios cada vez maiores, surgem medidas para enfrentar as novidades
impostas pelo mercado de trabalho, criando perspectivas de trabalho através do conhecimento
de capacidades e redescobrimento de habilidades. Dessa forma surgiu a necessidade da
lideranga através do coaching (treinador) como uma ferramenta a mais no processo de

gerenciamento para as organizagdes (GASPAR; PORTASIO, 2009).



23

O processo de coaching é baseado em principios de aprendizagem para adultos que se
fundamentam em teorias de acdo e de reflexdo, conceitos de autodesenvolvimento e
aprendizado operacional. O coaching amplia os niveis de desempenho das liderangas e de
toda a organizagao empresarial (MELO et al., 2015).

O surgimento do coaching tem como hipotese que tenha surgido em Kocs, uma cidade
da Hungria por volta dos séculos XV e XVI. A palavra “coaching” advém de uma palavra
huingara relacionada ao transporte feito através de um tipo de carruagem coberta tipica da
época, aonde o transporte ¢ o treinador conduziam pessoas a lugares e/ou objetivos; dai o
termo coaching foi difundido sendo utilizado como referéncia aqueles que conduzem pessoas
a lugares e a objetivos (COX; BACHKIROVA; CLUTTERBUCK, 2014).

O sistema de coaching envolve o coach (que € o profissional que vai auxiliar o cliente
e conduzir todo o processo) e o coachee (que ¢ o cliente que sera conduzido pelo coach por
um método especifico para alcancar seus objetivos). A relagdo entre ambos deve ser
estabelecida através dos principios da confianga, que ¢ considerada a responsavel pela eficacia
do processo; além do profissionalismo e capacitagdo, da capacidade do coach em exercer a
sua funcdo atendendo a todas as exigéncias de forma eficiente, obtendo todos os resultados
esperados (OLIVEIRA-SILVA et al., 2018).

A palavra lider esta diretamente ligada ao coaching, aquele que motiva as pessoas a
colaborarem de maneira geral para obter os objetivos, sejam pessoais ou coletivos. A
lideranga associada ao lider diz sobre a capacidade de liderar, caracteristica essa que € pessoal
e exige carisma e seguranga. O coaching ajuda o lider na relagdo com sua equipe em alcangar
resultados, empregando técnicas e metas especificas para criar alvos mensuraveis (GASPAR;
PORTASIO, 2009).

Cada ser humano em sua individualidade possui tracos unicos e caracteristicos,
especificos e distintos entre si, que torna cada individuo diferente dos demais. Tracos
comportamentais que fazem de cada ser humano unico, com suas fraquezas, qualidades,
defeitos, virtudes, com pontos fortes ou fracos para determinadas tarefas. Esse
comportamento ¢ reflexo das influéncias internas (sendo o modo natural de cada um ser, do
seu senso de percepgao, entendimento do mundo externo) e externas (sdo as influéncias dos
pais, amigos, familiares, religido e a sociedade em que vive) (COX; BACHKIROVA;
CLUTTERBUCK, 2014).

A analise de comportamento faz uma abordagem através de todas as interagdes do
individuo com o meio em que vive. A analise ¢ psicoldgica e faz parte do trabalho do

coaching, que analisa o comportamento de cada pessoa. Esse estudo explica as decisdes
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tomadas, a maneira de agir e de lidar com os problemas de cada pessoa. E de fundamental
importancia que se use a analise de comportamento para que se atinjam os objetivos desejados
e almejados. Através da andlise de comportamento € possivel descobrir a fundo o porqué do
individuo se comportar como se comporta € o que fazer para que seja possivel a mudanca de
conduta, a¢des e reagdes (MOREIRA; MEDEIROS, 2007).

No Brasil o mercado de coaching ainda esta caminhando, de maneira vagarosa, mas
notéria. No exterior estd completamente difundido o sistema, alcangando niveis notaveis: de
acordo com o Jornal Executive Channel mais de 40% dos executivos americanos ja
participaram do processo/treinamento com coaching; a Bristol University apontou em
pesquisa que 80% das empresas do Reino Unido ja utilizaram os servicos de coaching; dados
esses vindos de paises desenvolvidos e com altos indices de empresas, negocios e

lucratividade (ARRUDA, 2015).

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Analise do comportamento

Na psicologia, muitos estudiosos buscavam explicar os comportamentos através de
conceitos metafisicos ou subjetivos, enquanto outros, tentando tornd-la uma ciéncia natural,
excluiam o estudo da subjetividade humana. B. F. Skinner, Psicoélogo Estadunidense,
revolucionou os estudos de Psicologia sobre o comportamento, e ¢ considerado um dos
principais tedricos dos ultimos séculos. Este pesquisador revolucionou os conceitos de
aprendizagem no século XX, pois acreditava que havia certos padrdoes comportamentais dos
organismos vivos. Realizou varios estudos para se entender a complexidade dos
comportamentos humanos e propds uma nova filosofia denominada de behaviorismo radical,
que teria como campo de saber a andlise do comportamento (MOREIRA; MEDEIROS,
2007).

Com o passar do tempo, o escopo de atuagdo da Analise do comportamento foi
crescendo e conseguindo conquistar outros campos cientificos, sendo hoje utilizado por varios
pesquisadores de diferentes areas, como por exemplo: a educagdo, a zootecnia, administragao,
psicologia e outros. Os conceitos provenientes destas pesquisas sdo aplicados para melhoria e
desenvolvimento humano e animal (MOREIRA; MEDEIROS, 2007).

Uma das principais descobertas de Skinner (2003) foi a de que o comportamento ¢

resultado do encontro de trés fatores: um estimulo antecedente, uma resposta e um estimulo
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consequente. Se esta consequéncia for positiva, ou seja, reforcadora para o organismo, o
comportamento serda mantido ou aumentado; e se esta consequéncia for aversiva ao
organismo, o comportamento diminuira a frequéncia, podendo ser extinto.

Outro fator interessante apontado por Skinner (2003) ¢ a de que os comportamentos
humanos sdo complexos e compostos por varias contingéncias. Afirma que todo ser humano
possui tracos de complementares fatores: a Filogénese, resultante da histéria genética
evolutiva do individuo; e a Ontogénese, que diz respeito as caracteristicas proprias daquele
individuo e a cultura a qual o individuo pertence. Ou seja, nenhum comportamento surge ao
acaso, pois ¢ resultado de vérias contingéncias entrelacadas. Apesar de existirem leis
universais que regem os comportamentos, todo individuo € tnico, pois possui uma historia
singular em relacdo aos outros membros da sua comunidade verbal.

Sendo assim, para se entender a emissdo de um comportamento, ¢ necessario analisar
todo o contexto no qual este individuo est4 inserido. Este modo de se pensar comportamento
foi aos poucos sendo aplicado a diversos contextos, inclusive a psicologia clinica
(CABALLO, 1996).

Utilizando-se da Analise do comportamento na pratica clinica, o analista ird investigar
as contingéncias das quais o comportamento do seu cliente ¢ fun¢do, ou seja, ird destrinchar o
que estd mantendo um determinado comportamento. Uma das principais ferramentas para
ajudar um cliente no seu processo de melhoria ou mudanca comportamental é o
autoconhecimento (CABALLO, 1996).

Nesta perspectiva, quanto maior o autoconhecimento, ou seja, quanto mais o individuo
conseguir analisar as contingéncias das quais o seu comportamento ¢ fun¢ao, maior dominio
tera sobre suas futuras a¢des. De tal modo, sdo diversas as ferramentas utilizadas para ajudar o
cliente a alcancar os resultados desejados, tais como: registros de eventos comportamentais,
diarios, relatos etc. (CABALLO, 1996).

Depois de realizada a analise funcional do comportamento, o analista ird entdo para
etapa de desconstrucdo dos mantenedores deste comportamento, ou a capacitagdo do cliente
para desenvolver novos repertorios que sejam adaptativos, ou desejados pelo mesmo. Sendo
assim, sdo utilizadas técnicas de ensaios comportamentais, dessensibilizacdo sistematica e
outros. Como se pode verificar, a Analise do comportamento possui uma ampla gama de
técnicas para modificacdo do comportamento humano, possibilitando ao cliente manejo de
contingéncias para mudancas efetivas e alcance de seus estados almejados (CABALLO,

1996).
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2.2 Coaching e lideranca

Segundo Silva (2016), devido a competicdo global, as empresas sdo obrigadas a
evoluir no sentido de recursos humanos. As organizagdes nacionais sao o reflexo dessas
mudangas externas e a necessidade de uma constante adaptagdo. Para sobreviver em seus
mercados, ¢ necessaria a corre¢ao de erros, adaptagdo as mudancas em tempo, inovagdes,
dentre outros aspectos também importantes.

A autora ainda complementa dizendo que os lideres carecem de aprimoramento ¢ de
uma significativa suficiéncia para liderar, ensinar e aprender. Nessa perspectiva, praticas para
avaliar, reter, desenvolver e potencializar as habilidades de seus recursos estdo sendo
utilizadas pelas empresas, obtendo bons resultados e aumentando sua produtividade e
competitividade (SILVA, 2016).

A lideranga ¢ absorvida, em um dos estilos que tem sido declarado como de maior
impacto na efetividade organizacional. O impacto proveitoso que o lider pode trazer aos
colaboradores e a organizacgao ¢ incontestavel (GODOY et al., 2017).

Alguns estudos mostram que apds uma intervencao, o lider apresenta mudangas no
comportamento e desenvolve novas competéncias como: comunicagdo clara, melhor
relacionamento nas equipes de trabalho, facilitagio de processos de mudangas
organizacionais, conducdo focada na realizacdo de tarefas, incentivo a inovagdo em seus
liderados. Ou seja, apds a vivéncia da intervengdo coaching, ele ¢ habilitado para o
desenvolvimento de competéncias em seus liderados (SCHAUBROECK et al., 2016).

O coaching ¢ uma ferramenta de desenvolvimento pessoal, objetivando atuar como um
incentivador junto aos coachees (individuos que passam pelo processo de coaching) para que
atinjam seus objetivos determinados logo no inicio do processo, sendo estes determinados
individualmente e pelo proprio coachee. Para tanto, esta ferramenta baseia-se em
questionamentos precisos que oferecem apoio na tomada de decisdo, na elaboracdo de um
plano de agdo com etapas definidas (SGARBOSSA; ROMAN, 2017).

O que difere o coaching das demais técnicas de desenvolvimento de lideres ¢ a relacao
estabelecida entre o coach e o coachee. O coaching ndo segue um programa previamente
estabelecido: o processo ¢ definido considerando o objetivo, as necessidades e as dificuldades
de cada coachee, tratando-se, portanto, de um processo personalizado e individualizado no

crescimento da competéncia de lideranca.

2.3 Lideranc¢a
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Lideranga ¢ palavra derivada do inglés “leader” (lider), que existia a séculos. Porém, a
“leadership” (lideranga) surgiu em meados do século XIX, e passou a ser utilizada
substituindo a entdo usada “arte de comando”. Durante anos a palavra lideranca era utilizada
para distinguir tragos de personalidade de individuos - aqueles que possuiam a capacidade de
liderar — e atualmente o termo ¢ utilizado para distinguir individuos que possuem atitude, que
sdo capazes de comandar através da sua aprendizagem, do seu conhecimento. Quase sempre
quando se fala em lideranga, o termo inconscientemente vem ligado a area de gestdo
empresarial. Porém, tem-se ouvido falar e estudar sobre o impacto das liderancas em
contextos organizacionais educativos (BENTO; RIBEIRO, 2013).

O lider tem o dom de interagir, assim como as outras pessoas, mas ele ¢ forcado
através de estimulos ambientais, fisicos e sociais a operar trocas de conhecimento, de forma
confiante, com seguranga € com a interagdo necessaria com o meio e as pessoas. O lider reage
em resposta ao comportamento dos outros com operagdes verbais. O comportamento de um
lider também depende do seu histérico, das suas influéncias, podendo ocorrer resultados
eficazes ou ndo em resposta a sua lideranga em termos de contingéncias ambientais atuais.
Através de estudos de lideres que obtiveram resultados positivos e outros que nem tanto, ¢
possivel tragar as diretrizes capazes de reforcar a efetividade de resultados desse profissional
através de aprimoramentos especificos no contexto em um todo (SCOTT; PODSAKOFF;
1982).

Um lider pode ser selecionado através das consequéncias de suas experiéncias, do
meio em que vive e de seu aprendizado. Um ponto de vista vantajoso ¢ o analitico
comportamental, que promete tragar a linha para o aprendizado da funcdo efetiva de lider: se
o individuo possui o repertdrio necessario para assumir tal posto e de que forma isso podera
ser feito a fim de alcangar todo o potencial de produgdo desse individuo junto a comunidade a
qual ele ocupard o cargo de lideranga (MAWHINNEY, 2001).

Existe também a forma de selecdo de lideres por consequéncias, em que as
contingéncias ambientais forcam o individuo a mudar drasticamente o seu ritmo diario e seus
habitos através da experiéncia. Ele sente a necessidade em seu ambiente de que as diretrizes
sejam alteradas a fim de obter resultados diferentes dos anteriores: este seria um
condicionamento operante, a operagao ¢ alterada. Assim como no mundo animal o lider ¢
aquele capaz de observar atitudes e resolver situagdes que a maioria do grupo nao teria a agdo
para fazé-la, a ndo ser ele, que vivenciou e tem a experiéncia como sua aliada. At¢ mesmo

para a experiéncia que cada individuo possui ¢ possivel analisar o comportamento: a analise
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comprova o quanto esse individuo sabe do que fala e o quanto ele é capaz de influenciar
pessoas através da confiabilidade, seguranca e sabedoria respaldadas na experiéncia que
possui (MAWHINNEY, 2001).

A necessidade de criagdo de lideres em diferentes organizagdes se faz dependente de
varios fatores ambientais de acordo com as tarefas desenvolvidas. A criagdo dos papéis de
lideranca e da nomeacgdo de pessoas para preenché-los ¢ normal e comum em sociedades e
organizagdes modernas que buscam melhores resultados. O papel do lider fara que se torne
efetivo e positivo todo e qualquer papel em que ele se envolva. Cabe a ele ter a capacidade de
agir de maneira engajada a fim de buscar sempre resultados expressivos através do efeito de
sua lideranca efetiva (MAWHINNEY, 2001).

Usualmente, os comportamentos do lider e de seu seguidor sao descritos de maneira
individualista e natural, mas a lideranca em si deve surgir através de relagdes sociais ou
através de um contexto social, ainda que ndo haja garantia se as interagdes serdo ou nao
satisfatorias. Quando se diz lideranca, pressupde-se que existam seguidores, a0 menos um
seguidor, que ¢ liderado por um individuo com experiéncias atuais e competéncia
reconhecida. Desta forma, a liderangca ¢ um comportamento operante capaz de ocasionar

mudancas no meio em que opera (MAWHINNEY, 2001).

2.4 Coaching e analise de comportamento

O coaching vem sendo bastante difundido no mundo, inclusive no Brasil, sendo
utilizado como uma forma de interven¢do comportamental. O coaching atua na intervengao
do comportamento do individuo, fazendo com que ele desenvolva em si o comportamento
necessario para atingir seu foco. A andlise de comportamento atua mediante o estudo do
comportamento do individuo, desenvolvendo técnicas especificas para modificar o
comportamento dessa pessoa a fim de obter os resultados almejados (BORGES, 2015).

Os coachs (profissionais especializados) tém a opg¢ao de usar ou ndo as duas técnicas
aliadas para desenvolver com seus clientes comportamentos especiais, desenvolvidos Unica e
exclusivamente pra eles. Segundo Borges (2015), a falta de atencdo da psicologia a melhoria
de desempenho ¢ um ponto que colaborara para o crescimento do coaching.

As organizagdes contratam o servico de coaching a fim de melhorar seu capital
humano e aumentar seus resultados, a partir do principio de desenvolver o comportamento de
autogerenciamento com foco em desenvolvimento do colaborador. Primeiramente, o coaching

identifica as contingé€ncias existentes no meio a ser trabalhado, contingéncias essas que
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controlam a busca pelo servico e identificam os objetivos do trabalho. Sdo feitos os tramites
trabalhistas e contratuais e entdo o trabalho se inicia: o coaching buscard manejar as
contingéncias em vista de aumentar o engajamento do cliente na mudanga de comportamento
(BORGES, 2015).

O trabalho de coaching ¢ feito em etapas, que sdo divididas em (BORGES, 2015):

(a) Follow-up: retomar o que o cliente fez para se aproximar de seu objetivo, desde o
ultimo encontro;

(b) desenvolvimento: aplicar os instrumentos ou procedimentos de intervencao
planejados para aquela sessao;

(c) levantamento de aprendizados: momento da reunido em que o profissional faz o
cliente relatar como aquilo que fizeram pode ter o ajudado;

(d) estabelecimento de tarefas (conhecido como “To do”), acertando o que o cliente
devera fazer até a proxima reunio.

O coaching surgiu sob influéncia do Behaviorismo. Tanto que uma das modalidades
de coaching mais conhecidas e aceitas pelo mercado, especialmente no segmento voltado para
organizagdes — como o executive coaching, profissional coaching, team coaching — é o
coaching comportamental ou behavioral coaching (BENTO; RIBEIRO, 2013). A maior
dificuldade em aceitar um coaching analitico-comportamental parece ser o conflito em querer
produzir mudancas comportamentais — incluindo, n3o sé habilidades, mas também
pensamentos e sentimentos — sem aceitar que todo comportamento resulta da historia de
interacdo entre o individuo e o ambiente (BORGES, 2015).

Estudos cientificos que comprovem a eficiéncia e beneficios do coaching ainda sdo
poucos, devido a falta de comunicagdo entre os profissionais. Porém, as técnicas e os
procedimentos utilizados pelo coaching, tomadas de forma separada, tém sua eficiéncia
comprovada por estudos e pesquisas especificos, mas ndo na sua utilizagdo convergida na
pratica do coaching. Por ndo ser uma técnica ligada a satde, como area da ciéncia, o coaching
¢ tido como estudo de técnicas que deve ser comprovado por evidéncias. Mesmo nio sendo
uma intervencao da area da saude, ¢ compreensivel a cobranca por estudos que apresentem
evidéncias empiricas da efetividade das técnicas aliadas ao desenvolvimento humano através
do processo de coaching (BORGES, 2015).

Grant (2013) ressalta em seu estudo que, como o coaching ndo € uma intervengao
ligada a area da satde, os estudos disponiveis relacionados a abordagem utilizada pelos
modelos médicos ndo se aplicariam dessa forma nesse caso em especifico. Estudos que

utilizam médias de grupos, comparagdes de medidas pré e pos-intervencao, uso de grupos de
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controle e experimental ndo seriam o ideal, uma vez que o coaching ndo ¢ uma intervengao
médica.

Borges (2015) em sua tese, defende o objetivo de comprovar a efetividade do
coaching através de um analista de comportamento. Para isso dividiu seu estudo em trés
partes para objetivos especificos serem estudados separadamente. No primeiro estudo, ele
avaliou através de escalas e inventarios um procedimento Unico em trés momentos distintos:
antes do coaching, ao final e follow-up. Todos os clientes analisados apresentaram resultados
satisfatorios apos a intervengdo. Em follow-up sugeriram que os efeitos da intervencao
permanecem no minimo por 45 dias ap6s o fim do processo, resultado positivo na avaliagdo
do coaching feito por um analista de comportamento em Escala de Depressdo de Beck.

No segundo estudo, que visou avaliar a efetividade do coaching, feito por um analista
de comportamento para “engajamento com a aposentadoria” (avaliando a promocdo de
mudan¢as de comportamento em relagdo a finangas, relacionamentos sociais, familiares e
afetivos, e saude) foi constatado resultado positivo: o processo de coaching foi efetivo em
promover mudangas. Essa avaliacdo foi feita através dos relatos dos clientes, que constataram
por conta propria diferengas, melhorias confirmadas (BORGES, 2015).

O terceiro estudo foi feito para apresentar e discutir medidas da efetividade do
coaching com base em um analista de comportamento, analisando a ocorréncia e a duracao
dos comportamentos-alvo, os relatos dos clientes a esse respeito e medidas de avaliacdo de
um observador externo. Este estudo constatou resultados positivos: o coaching promovido por
um analista de comportamento promoveu a autonomia de pensamento. Ambos os trés estudos
de coaching promovidos por analista de comportamento foram efetivos em promover
engajamento com a aposentadoria e autonomia de pensamentos (BORGES, 2015).

O objetivo incluido nos trés estudos foi estudar a técnica “To Do”, bastante utilizada
no coaching, que consiste em solicitar ao cliente comprometimento em praticar as atividades
que o aproxime de seus objetivos. O relato dessa efetividade s6 foi constatado apos a
introducdo da técnica “To Do’ ao processo (BORGES, 2015).

A analise de comportamento em coaching ¢ um estudo do comportamento do
individuo utilizado para favorecer seu desenvolvimento pessoal, e mudangas de
comportamento a fim de alcangar metas e objetivos através do uso de técnicas especificas
para cada individuo, contando com um conjunto amplo de pesquisas bésicas e aplicadas, no

campo teorico-filosofico e na aplicagao pratica (BORGES, 2015).

3 METODOLOGIA
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Desse modo, foi definido como objetivo deste estudo analisar pesquisas acerca do
coaching, e para tal, optou-se pela adocdo do método da revisao integrativa, pois ele permite
revisar a literatura com um designio mais amplo que as demais modalidades, tornando-se
possivel, dessa maneira, analisar um espectro maior de publicagdes sobre o coaching como
técnica para o desenvolvimento de lideres.

De acordo com Mendes (2008) a revisdo integrativa agrega pesquisas relevantes que
serdo o alicerce para a tomada de decisdo e a melhoria da pratica, possibilitando um apanhado
do estado do conhecimento de um determinado assunto, além de indicar possiveis falhas do
conhecimento que precisam ser reparadas com a realizacdo de novos estudos. Trata-se de um
método que possibilita conclusdes gerais a respeito de uma particular area de estudo.

Segundo o mesmo autor, dentre os métodos de revisdo, a integrativa € o mais amplo,
permitindo a combinagdo de dados de literatura tedrica e empirica, assim, o revisor pode
elaborar uma revisdo integrativa com distintas finalidades.

Para a construgdo dessa revisao ¢ preciso percorrer seis etapas distintas, equivalentes
aos estagios de desenvolvimento de pesquisa convencional. Serd descrito a seguir de forma

precisa cada uma delas, conforme Figura 1.

Figura 1 - Componentes da revisio integrativa da literatura

Estabelecimento de hipoteses ou
questdo de pesquisa

gy gy iy

1° passo 2° passo 3° passo

Amostragem ou busca na literatura Categorizagdo dos estudos

Revisao integrativa da

literatura
6° passo 5° passo 4° passo
Sintese do conhecimento ou Avaliagdo dos estudos incluidos na

Interpretagdo dos resultados

apresentacdo da revisdo revisdo

Fonte: Adaptado de Mendes (2008)
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O primeiro passo, portanto, consiste em buscar pesquisas acerca do coaching por meio
da revisdo integrativa, dado a sua amplitude na andlise de publicagdes sobre o tema como
ferramenta para o desenvolvimento de lideres.

Foi utilizado uma palavra-chave (Coaching) e dois descritores controlados
(Effectiveness and Orientation) para a busca de artigos publicados no periodo entre 2008 e
2018, ou seja, nos ultimos 10 anos.

Em relagdo aos bancos de dados utilizou-se o Scientific Eletronic Library Online
(SciELO), a Coordenagao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (Capes), o
PublicMedlineor Publisher Medline (PubMed) e a Literatura Latino-Americana e do Caribe
em Ciéncias da saude (Lilacs).

O SciELO ¢ um modelo para a publicacdo eletronica cooperativa de periodicos na
internet, proporcionando uma solugdo eficiente para assegurar a visibilidade e o acesso
universal a sua literatura cientifica.

A Capes, Fundacdo do Ministério da Educagdo (MEC), desempenha papel
fundamental na expansao e consolidagdo da pos-graduacdo stricto sensu (mestrado e
doutorado) em todos os estados da federagao.

PubMed ¢ um motor de busca de livre acesso a base de dados Medical Literature
Analysis and Retrieval System Online (MEDLINE) de citagdes e resumos de artigos de
investigagdo em biomedicina.

A Lilacs ¢ uma base de dados latino-americana de informagdo bibliografica em
ciéncias da satde. S3o analisados e processados documentos, tais como: teses, capitulos de
teses, livros, anais de congressos ou conferéncias, relatorios técnico-cientifico e artigos
extraidos da andlise corrente de aproximadamente 400 titulos de periddicos na érea.

A Figura 2 discrimina a metodologia empregada em cada busca:
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Figura 2 - Busca utilizando a palavra-chave e os dois descritores controlados
Bases de dados SciELO CAPES PubMed LILACS

DOOC

2° busca Critérios de
inclusdo

4° busca Coaching

no desenvolvimento
de lideranca
organizacional e

gerencial

10 artigos para
]D SELECIONADO analise

Fonte: Bancos de dados SciELO, CAPES, PubMed e LILACS, 2019.

1° busca Coaching,
effectivenes and
ouentation

A segunda busca solicita como critérios de inclusao:

a) Somente artigos;

b) Publicagdo no periodo entre 2008 e 2018.

Ao considerar os critérios de selecdo, temos um niimero menor de arquivos a analisar.
Contudo, observa-se que nem todos os artigos publicados neste periodo versam sobre o
coaching em seu assunto central, o que leva a uma terceira busca usando-se deste critério. Os

resultados encontrados sao mostrados na Tabela 1.

Tabela 1 - Artigos encontrados relacionados ao coaching

Base de dado Artigos encontrados
SciELO 01
CAPES 156
PubMED 00
LILACS 00
Total 157

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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A quarta etapa da metodologia descrita por Mendes (2008) esclarece que uma
avaliacdo dos estudos inclusos deve ser realizada a fim de se obter resultados mais precisos.
E, ap6s a leitura dos estudos selecionados, 147 sdo eliminados. Embora versem sobre o
coaching, nao tratam do assunto como tema central em sua pesquisa (considerando-se os
artigos que descrevem principalmente ao desenvolvimento de lideranga e gerencial). Portanto,

o presente estudo sera realizado usando-se como apoio 10 artigos como mostra a Tabela 2.

Tabela 2 - Artigos inclusos no estudo

Base de dado Artigos encontrados tendo o coaching como tema central
SciELO 00
CAPES 10
PubMED 00
LILACS 00
Total 10

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

O estudo foi realizado com o objetivo de analisar pesquisas anteriores e recentes,
selecionando 10 artigos que serdao o objeto de estudo, portanto eles serdo analisados e seus

resultados interpretados para a obten¢do de dados relevantes.

4 RESULTADOS

O Coaching ¢ um processo de desenvolvimento pessoal e profissional que possibilita
mais consciéncia do potencial, das reais competéncias e dos limites. Com isso, ndo s sao
definidas metas, mas também ¢ desfrutado a concretizacdo delas. No entanto, o processo de
Coaching esta diretamente ligado aos seus resultados, ou seja, se o processo € realizado de
maneira concreta, especifica e disciplinada, a resultancia ¢ favoravel e proveitosa. E, para a
obtencdo dessa realizagdo pessoal e profissional, ¢ necessario que o coach seja habil e
eficiente.

A funcao do coach ¢ conhecer cuidadosamente o coachee e buscar as diversas técnicas
e ferramentas que mais se encaixam com seu perfil e contexto. Quer dizer, o Coaching ndo ¢
um processo padronizado, mas customizado e especifico. O profissional possui uma caixa de
ferramentas — que se referem aos métodos, testes, questiondrios e outros, como também as

suas experiéncias pessoais de vida e as mais diversas situagdes vividas por coachees. Tudo
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isso deve estar em continuo desenvolvimento e deve ser utilizado no momento adequado para

0 coachee.

Analisando os artigos que foram inclusos, observa-se o seguinte resultado apresentado

pela Tabela 3:
Tabela 3 — Resultados dos artigos inclusos na pesquisa
Artigos por ano
% artigos o
Base aproveitados Coac(l)tin
da base 2008 | 2009 | 2010 | 2012 | 2015 | 2017 &
Capes 0,14% 02 01 03 02 01 01 2,16%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Ressaltando que ndo foram inclusos artigos das bases SciELO, LILACS e PubMed.

Os 10 artigos selecionados apresentam uma similaridade na descricdo de seus autores,

afirmando a importancia do coaching nas mais diversas areas de atuagdo, o Quadro 2

apresenta o contetido abordado pelos elegidos.



Quadro 2 - Conteudo dos artigos inclusos no estudo
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o 3 -
Titulo Autor N Tipo de Base (.1e Palavra .Chave Ano
autores trabalho pesquisa Descritor
Impulsionando mudangas organizacionais “Coaching,
com programas internos de coaching: parte ROCK, David; DONDE, Ruth 02 Artigo CAPES effectiveness and 2008
dois orientation”
Avaliando coaching de lideranca: uma revisao ELY, Katherine; BOYCE, Lisa A.; NELSON, “Coaching,
¢ uma es%ru tura inte gra. da Johnathan K; ZACCARO, Stephen J.; HERNEZ- 06 Artigo CAPES effectiveness and 2010
& BROOME, Gina; WHYMAN, Wynne orientation”
C . L. “Coaching,
Uma defini¢do integrativa de eficicia e COTE, Jean; GILBERT, Wade 02 Attigo CAPES effectiveness and | 2009
especializacdo em coaching . -
orientation
Relacionando-se em hing executivo: uma “Coaching,
elaclo 08¢ €I Coaching executivo: U VISSER, Max 01 Artigo CAPES effectiveness and 2010
abordagem de sistemas comportamentais . o
orientation
Fatores determinantes na efetividade do K ) . “Coaching,
coaching executivo como ferramenta de REKALDE, Izaskun; }Igrillj;)ETA’ Jon; ALBIZU, 03 Artigo CAPES effectiveness and 2015
desenvolvimento gerencial orientation”
Construindo relacdes de coaching de BOYCE, Lisa A; JEFFREY JACKSON, R; NEAL, “Coaching,
. ¢ . g LauraJ 03 Artigo CAPES effectiveness and 2010
lideranca bem-sucedidas . -
orientation
O impacto do coaching de lideranga n ANTHONY, Erica L “Coaching,
pacto €o coaciung ¢e ceranca nos »mrea L. 01 Artigo CAPES effectiveness and 2017
comportamentos de lideranca . .
orientation
Uma avaliagdo de treinamento gerencial e BERG, Morten Emil; KARLSEN, Jan Terje “Coaching,
¢ ) & : : ’ J 02 Artigo CAPES effectiveness and | 2012
coaching : e
orientation
Conceituando coaching como abordagem d BOND, Christopher; SENEQUE, Megan “Coaching,
oncertuando coaching como abordagem de ’ stophet; - Vieg 02 Artigo CAPES effectiveness and 2012
gestdo e desenvolvimento organizacional . o,
orientation
. BUTLER, Deborah; JOHNSON, Lisa; FORBES, “Coaching,
Um exame de um curso de lideran¢a baseado . . .
o Benjamin 03 Artigo CAPES effectiveness and 2008
em habilidades em um programa de MBA orientation”

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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5 DISCUSSAO

O objetivo desta revisdo foi analisar o coaching por meio da revisdo integrativa,
considerando-se a escassez de estudos relacionados ao assunto, contudo, desde 2017, vem
crescendo o interesse por parte de académicos que estdo focando no tema em constante
ascensao.

A base usada como fonte de pesquisa foi a Coordenagao de Aperfeigoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES), uma fundagdo do Ministério da Educagao (MEC) que
desempenha papel fundamental na expansdo e consolidacdo da pos-graduacao stricto sensu.

O coach atua para desenvolver as habilidades necessarias e oferece todo o auxilio no
desenvolvimento do planejamento estratégico e modelo de negdcio, otimizando o tempo € os
custos e aumentando as chances de sucesso para o empreendedor.

Os autores Butler, Johnson e Forbes (2008) afirmam que os recursos utilizados em
curso de coaching apoiaram fortemente o estudo como uma forma eficaz de preparar lideres
empresariais profissionais.

Com a expansao do coaching nos ultimos anos, aqueles que precisam de auxilio para
desenvolvimento pessoal, profissional ou idealizacdo e concretizagdo de metas encontram
auxilio nos coachs, para quase qualquer ramo de atividade, mesmo para os segmentos mais
especificos.

Para Bond e Seneque (2012) o estudo abriu caminho para pesquisas sobre as formas de
coaching necessarias para facilitar e auxiliar a mudanga de sistemas inteiros.

Ressalta-se como um fator importante a quantidade de participantes no processo de
coaching, pois ambas se comportam de maneira diferente na obtencdo de seus resultados.
Quando o coaching ¢ tratado individualmente, observa-se como resultado o autocontrole, o
desenvolvimento de novas percepgdes pessoais, contudo, em se tratando do processo em
grupo percebe-se uma melhora na relagdo interpessoal entre os integrantes da equipe e um
melhor desempenho dela na organizagao.

O estudo de Rock e Donde (2008) aborda questdes de treinamento e implementagao,
assim como o nivelamento de modelos de coaching com a abordagem estratégica da
organizagdo, resultando em dados significativos para instituicdes que tomam decisdes sobre a
inserc¢ao de iniciativas de coaching, incentivando mudangas organizacionais.

Segundo Boyce, Jeffrey e Neal (2010), o suporte e percepg¢ao do impacto da relagdo
cliente-coach, no coaching ¢ na compreensdo de fatores que motivam o relacionamento,

propicia o desenvolvimento de ferramentas de selecdo para melhor adequar os clientes aos
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treinadores, aumentando a qualidade do relacionamento e, em Ultima andlise, os resultados do
coaching.

O coaching de lideranga recebeu maior popularidade na ultima década; no entanto, ha
uma escassez de pesquisas que estudem seu impacto no desempenho dos lideres dentro das
institui¢des. Sendo assim, o coaching de lideranga facilita o anseio do lider de fornecer aos
seus seguidores mais auxilio individual. E necessario, porém, que as organizagdes
promovam mais oportunidades e aplicagdes, para que essa interacao continue amparando em
seus resultados (ANTHONY, 2017).

Diante do exposto, julga-se necessario estudos a respeito de coaching, visando mapear

o que ocorre nessa modalidade e que pode ser responsavel pelos seus resultados.

6 CONCLUSAO

O presente estudo foi elaborado com o objetivo de analisar o coaching, usando-se para
tal o método de revisdo integrativa. Foram identificados 10 artigos que atenderam aos
critérios de selecdo e que representam o direcionamento dessa pesquisa, podendo caracteriza-
lo como estudo longitudinal.

O estudo longitudinal ¢ um método de pesquisa que analisa as variagdes nas
carateristicas dos mesmos elementos amostrais (individuos, empresas, organizagdes) ao longo
de um periodo de tempo (SILVEIRA, 2017).

As publicagdes referenciadas mostraram um equilibrio em seus resultados, afirmando
assim a relevancia do tema e a importancia de novos e futuros estudos que preencheriam as
lacunas ainda existentes.

A similaridade encontrada entre analise de processo e resultado do coaching reforga a
afirmagao de que ¢ necessario um trabalho em conjunto entre o coach e coachee no processo
de coaching.

Ha de se observar algumas limitagdes neste estudo: a escassez de pesquisas atualizadas
limitou os dados apresentados na pesquisa; nesse sentido, a elaboragdo de estudos
qualitativos, quantitativos ou quali-quantitativos para analisar seus resultados seriam um
apoio ao desenvolvimento de técnicas no desenvolvimento pessoal e profissional.

Essa revisdo possibilitou verificar que as pesquisas sobre o coaching apontam para
resultados importantes sobre sua utilidade no desenvolvimento humano. Contudo, ainda ha

um longo caminho a ser percorrido para que essa técnica seja validada nesse fundamento.
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Em funcdo do coaching ser uma técnica de desenvolvimento de lideres que tem
recebido uma consideravel atencdo por parte de académicos, e, ressaltando a caréncia na
literatura brasileira acerca do tema e muitas lacunas em pesquisas empiricas, deve-se ressaltar
a relevancia do presente estudo, considerando que o processo de coaching hoje, em
crescimento, podera se tornar grande ferramenta de apoio a organizagdes no Brasil e em todo
o mundo.

O coaching esta sendo difundido em muitos paises, chegando ao Brasil com grandes
oportunidades de crescimento e fortalecimento no mercado. Pouco ainda se fala dos
beneficios da técnica, existem poucos estudos referentes ao coaching comprovando sua
efetividade. Mas através desse estudo se tem um apanhado de particularidades sobre a analise
de comportamento usados no coaching, o quanto ele se torna importante para os lideres e o
quanto implica em agdes positivas quando aliado ao desenvolvimento de comportamentos
positivos em profissionais. Tem-se o desenvolvimento de comportamentos que favorecem
pessoas a se conhecerem melhor e conseguirem alcangar objetivos cada vez maiores por uma
técnica ndo médica e de facil acesso. Sdo necessarios mais estudos feitos de forma correta,

que comprovem seus beneficios de maneira assertiva.
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