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Resumo

A busca por melhores desempenhos em lideres nasegsampvem tomando proporcdes
enormes, a valorizagdo do capital humano indica cpole vez mais vem buscando-se
potencializar as competéncias dos gestores, foingsedltimas décadas tem-se dado maior
importancia a uma metodologia que visa buscar teetad, o coaching. Esta metodologia
ganhou forcas no meio empresarial devido sua rapidlicabilidade com resultados
satisfatorios em um curto espacgo de tempo. O cogdaritra como uma ferramenta de apoio
na geracdo de melhores resultados de desempenhca Na histéria tem-se valorizado tanto
a mao de obra especializada, capaz de lideramasino e equipes de alta performance. E
uma metodologia de transformacao, na superacamnded e a busca continua de melhores
resultados. Este processo tem enriquecido e capacitnuitos lideres a desenvolverem
melhor suas atividades, pois a busca das melhdeasompeténcias demonstra que a
superacdo € possivel e que cada lider guarda deetrsi, forcas capazes de gerar
transformacao. Como disskack Welch, o CEO mais Admirado do Mundo!, “No futuro todos

os lideres serdo Coaches. Quem nao desenvolverhabdalade, automaticamente sera
descartado pelo mercado.” Grandes Empresas comegam@esenvolver lideres através do
coaching, lideres formando lideres e assim, gerandgrupo capaz de transpor seus esforgos

na busca do lider de alta performance.

Para se atingir melhores resultados é preciso maudancas, sair da zona de conforto para
poder entrar no estado desejado. O lider que laliscperformance, deve buscar a resiliéncia
e potencializar suas competéncias, a fim de cria otina de sucesso. Ter no coaching uma
ferramenta que possa alavancar todo seu potenmaingitas vezes encontram-se escondidos

em crengas limitantes.

Palavras Chavelider, coaching, desenvolvimento, resultado.



Abstract

The search for better performances in leading trepany has taken huge proportions, the
development of human resources indicates thatasgrgly has sought to enhance the skills
of managers, was that in recent decades has greateg importance to a methodology aimed
at search results, coaching. This methodology hased strength in the business environment
due to its rapid applicability with satisfactorystdts in a short time. Coaching comes as a
support tool to generate better performance reshiser in history has valued both skilled
labor, able to lead yourself and high performaneants. It is a methodology of
transformation, overcoming limits and the continsi@earch for better results. This process
has enriched and empowered many leaders to debeltgr their activities, as the search for
skills improvement demonstrates that overcomingassible and that each leader keeps
within, forces capable of generating transformatids | said, Jack Welch, the most admired
CEO in the world !, "In the future all leaders amaches. Who does not develop this ability, it
is automatically discarded by the market. "Largenpanies have begun to develop leaders
through coaching, leaders forming leaders and gleagrating a group capable of overcoming
their efforts in the pursuit of high-performancader.

To achieve best results you need to be changesugef your comfort zone to enter into the
desired state. The leader who seeks high perforepasimould seek resilience and enhance
their skills in order to create a successful rautidave in coaching a tool that can leverage its
full potential which often are hidden in limitingelefs.

Key Words: leading, coaching, development, result.
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1. INTRODUCAO

Em um mercado competitivo, cada vez mais se bussenthenhos de alta
performance, desde os tempos da revolugéo industaidistéria da administracdo moderna,
a maquina vem dando espaco a valorizacao do cépitadno. O termo “capital” refere-se
aos bens mais importantes da empresa. Igualmenteapital financeiro, que deve ser
investido para que se tenha o mais alto retornalerse a capacidade do lider de acordo ao
retorno que ele da a sua equipe. Ter um lider @eparformance leva tempo e deve ser
construido em base de experiéncias adquiridasse@asce pronto e sim existe um processo

longo para conquistar o topo onde habita grandeses.

Na formacdo de um lider empresarial, o processcodehing tem uma enorme
contribuicdo, atuando diretamente na melhora deendesnho do individuo, buscando

explorar as competéncias necessarias para quersidobressaia em seu trabalho.

O processo de coaching ainda € novo no mundo c@iipm iSso comparado a
grandes metodologias administrativas existenteso@hing ndo é garantia de sucesso, mas
sem duvida faz parte dele. Participa na geracamhbe do profissional que se prepara a ser
icone no seu meio. Através da metodologia do cogchbusca-se acima de tudo o
autodesenvolvimento, ser lider de si mesmo, papaislg@oder liderar o outro. O processo
abre caminhos para expandir seu arsenal de fertameue possibilitam galgar novos
desafios, além de tudo, o autodescobrir, faz daogeter um melhor rendimento também a

nivel pessoal.

Este trabalho pretende investigar como o processcodching pode contribuir na

formacao de um lider empresarial.

No primeiro capitulo ira descrever o que é coachiy segundo ira relatar como
funciona um processo de coaching, como ferramenteadsformacao. O terceiro capitulo ira4
analisar os processos de coaching na formacéo dielenempresarial. No quarto capitulo ira
analisar as caracteristicas de um excelente lideresarial. O quinto e ultimo capitulo do
trabalho, irA esbocar como o processo de coachmdg gontribuir na formagdo de um

excelente lider empresarial.
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2. DESCREVER O QUE E COACHING

O coaching € uma metodologia estruturada parazeedld de metas, ela visa
aumentar a performance de um individuo (grupo opresa), aumentando seus resultados.
Este processo tem entre algumas de suas funcGasciadizar o poder pessoal de cada um.

Podemos considerar como uma habilidade de gegféerciamento de pessoas.

O processo de coaching leva o cliente a buscarsnemtendimentos, alternativas e
opc¢Oes capazes de fazer com que se amplie suasaigéak e conquistas. Este processo pode

ser focado no aumento de performance ou na mudaagaformacéao e aprendizado.

No coaching o processo é conduzido por um profissibiabilitado denominado

(Coach) em parceria com o cliente usualmente cham@dCoachee).

Durante o processo, envolve didlogo entre o Coazlseu cliente, didlogo este que
tem como objetivo levar o cliente a encontrar nsaissfacdo em sua vida, o fazer perceber
quais comportamentos ele deve ter para que elalabresultados esperados, atingindo uma

determinada meta ou objetivo.
De acordo a Internacional Coaching Federation (k&&ching é

Uma parceria continuada que estimula e apoia ateli@ produzir resultados
gratificantes em sua vida pessoal e profissioral.nkeio do processo de coaching, o cliente
expande e aprofunda a sua capacidade de aprepédéieigoa seu desempenho e eleva sua

gualidade de vida.

Para (Hargrove, 1995), “coaching é desafiar e apasapessoas, oferecendo o
beneficio de nossa parceria; enquanto que seguatlvey (Gallwey, 1996), coaching é
liberar o potencial de uma pessoa para que elamisxia propria performance. E mais ajuda-

la a aprender do que ensina-la”.

De acordo (Krausz, 2007), coaching € um tipo egpdei colaboracdo que expande a
consciéncia e a aprendizagem e permite a obtergdesdltados com menos esforco e em

menos tempo.

Em 1500, surgiu na Inglaterra o uso da palavra K@aca denominar aquele que
conduz uma carruagem que transporta pessoas degampara o outro. Em 1850 a palavra
“coach” era utilizada nas universidades da Ingtatpara denominar o tutor de uma pessoa,

aquele que ajudava os estudantes a se preparararaspaxames. No ano de 1950 a palavra
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“Coaching” é introduzida pela primeira vez na htieira dos negécios como uma habilidade
de gerenciamento de pessoas. Em 1960 o prograrnaciainal de Nova York introduziu pela

primeira vez habilidades de Coaching de vida. petgrama foi transportado para o Canada
e melhorado com a inclusdo de resolucdo de prokleNa década de 80, programas de
lideranca incluiram o conceito de Coaching Execuéivo mundo dos negdécios comecou a dar

importancia a este tema, emergindo como uma disaipbderosa.

Atualmente o Coaching utiliza muitos principiosuodos das praticas esportivas,
como disciplina, empenho, treinamento, determinacfii@o em resultados. Timothy Gallwey
(1996), professor de ténis, autor de um livro goerda a pratica esportiva como um jogo
interior. Afirma ele que “o adversério dentro daseppropria cabeca & mais poderoso do que
0 que esta do outro lado da rede”. Gallwey des&rualima abordagem diferenciada de ajuda

para as pessoas aperfeicoarem sua capacidadead&5oig.

Nas empresas, cada vez mais trds a necessidadexdostivos de lidar com
constantes mudancas e pressoes e de ter um pmofisgue |he fornega suporte.

O coaching chegou ao Brasil na década de 80, masé fros anos 2000 que ganhou

forca no mercado corporativo, e cada dia ganha foia por trazer 6timos resultados.

O Coach é o profissional que utiliza os procedimemspecificos para ajudar seus

clientes a gerar mais realiza¢des e resultadosiassdas pessoais e profissionais.

O Coach concentra-se no ponto em que seus cliestds hoje e no que estdo
fazendo para conquistar seus objetivos. Em cadaa@uo Coach busca, através de perguntas
precisas e observacdes pontuais, fazer com qudierte descubra e implemente as solucbes

necessarias para conquistar seus objetivos.

Dentre as principais fungcbes do Coach, pode-se dize ele age como facilitador
que leva a pessoa ampliar sua concepcao de mwmmdo com que seu cliente caminhe em
direcdo aos seus objetivos, ele é treinado paria, @lbservar e a customizar suas abordagens,

adaptando-as as necessidades especificas deisatescl

Este profissional colabora com seus clientes pafiaid seus sonhos, reconhecer o

que os esta impedindo de ir adiante e, entdo,>dksa@m suas conquistas.
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O QUE FAZ UM COACH?

Colabora com seus clientes para definir seus spnbosnhecer o que esta impedindo
de ir adiante e, entdo, os auxilia em suas coraguist
E focado em acdo e busca garantir a felicidade hansdravés de realizacdes e
conquistas.
Contribui com individuos e equipes para melhorgreegformance e a qualidade de
vida.
E o facilitador que leva a pessoa a ampliar suaeqmgéio de mundo, fazendo com que
seu cliente caminhe em direcdo aos seus objetivos.
E capaz de trazer mais felicidade, amor, realizab@&m-estar e sucesso para as
pessoas.
E treinado para ouvir, observar e customizar sumwdagens, adaptando-as as
necessidades especificas de seus clientes.

fonte: (Apostila: Personal & Professional Coach2@)9 - SBC - Sociedade

Brasileira de Coaching)
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3. RELATAR COMO FUNCIONA O PROCESSO DE COACHING

O coaching € um processo com comec¢o meio e finro€epso parte de um ponto de
partida que chamamos de “A” em diregcdo ao ponto dBhde deseja-se chegar, estado
desejado. Durante o processo podemos dividir entrajuetapas: a primeira deles € o
autoconhecimento, parte em que estuda-se a raat&d do cliente, quais 0s seus talentos,
valores, crengas, suas principais caracteristizaseja, qual a sua potencialidade para poder
definir seu foco, seu real objetivo; a segundaatamos o planejamento, da posse do seu
foco e definido o ponto “B”, planeja-se com detalhquais as acdes e comportamentos 0
cliente precisa ter para ir em direcdo ao seu igbjea terceira etapa é a acdo, o coachee
compromete-se com ele mesmo em adotar certasestirichcoes que o fardo mover-se em
direcdo ao seu objetivo, alcancando-se 0 estadgadies quarta e Ultima etapa faz-se a
mensuracao dos resultados, de onde partiu-se & fguam as suas conquistas. Nesta etapa e
demais, sempre deve ter uma manutencdo para disnie enantenha um estado desejado de

realizacgoes.
No Coaching pode-se atuar em trés grandes areas:

PESSOAL - trabalha todos os aspectos necessarios parayeom bem estar e a

melhoria de vida do cliente (fisico, mental, sqadétivo, financeiro, dentre outros).

PROFISSIONAL - trabalha aspectos ligados ao desenvolvimentoadeira, do

negdcio ou do executivo.

EMPRESARIAL - coaching aplicado a organizacdo de pequeno,onedirande
porte. Na qual visa gerar resultados rapidos eltdelwcratividade, promovendo mudancas

sustentaveis e de forte retorno ao contratante.

Segundo (REGO, Arménio 2007), diz:

“Lideres, gestores, mentores, conselheiros e gsofes utilizam competéncias e
técnicas de coaching, mas ndo sdo coaches. Umidodivpode praticar as
competéncias e técnicas de coaching sem ser uningeimoach”. A distingdo pode
por analogia, tornar-se mais compreensiva. Por pkenalguém pode praticar
competéncias e técnicas de lideranca sem ser @m Udn individuo pode praticar

competéncias e técnicas de gestdo sem que tailzeujoe seja denominado gestor”.
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O coaching também é um estilo de gerenciamentten pode utilizar técnicas de
coaching em conversas, discussdes e interacdes @iderado, fazendo perguntas focado em

solucdes, desafiando crencas auto limitantes, asjgele os impedem de atingir resultados.

Existem diferencas entre gerenciamento e liderager@nte trabalha com processos
e lideres trabalham com pessoas. Um lider coadhiaasma equipe a diagnosticar problemas,
a identificar opcdes a desenvolver estratégiagbeltcendo metas e planos de acdo para

enfatizar a performance e o desenvolvimento.

DIFERENCAS ENTRE GERENTES/GESTORES E LIDERES

GERENTE LIDER
LIDA COM O STATUS —QUO LIDA COM MUDANCAS
TRABALHA NO SISTEMA TRABALHA PARA O SISTEMA
REAGE CRIA OPORTUNIDADES
CONTROLA RISCOS BUSCA OPORTUNIDADES
REFORCA REGRAS MUDA AS REGRAS
ORGANIZACIONAIS ORGANIZACIONAIS

PROCURA E DEPOIS SEGUE ORDENS FORNECE A VISAO E AIRTA NO
ALINHAMENTO ESTRATEGICO

CONTROLA PESSOAS PARA LEVA-LAS MOTIVA AS PESSOAS A SATISFAZER

A UMA DIRECAO SUAS NECESSIDADES
COORDENA ESFORCOS INSPIRA REALIZACOES E ENERGIZA
FORNECE INSTRUCOES FORNECE COACH, CRJA

AUTOLIDERES E DELEGA PODER

Fonte: (Apostila Leadership Coaching, Team Coach2®§0 da SBC -Sociedade Brasileira
de Coach)

O coach antes de tudo deve fazer um mapeamenteuddisnte ou liderado. Quem
€ a pessoa que lidero? Aonde ele quer chegar? Qualislades ele ja tem que me ajudam

neste processo e quais ainda faltam desenvolver?
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Para um lider iniciar um bom processo de coacldst fase inicial de investigacéo
€ importante, pois antes de comecar a falar doduti preciso saber qual é a realidade do
presente. Muitos reclamam que ndo estdo conseguhlmEyar as suas metas, mas a verdade
nao possuem ideia realista de qual é seu pont@arielgn Este € o primeiro passo do coach,

entender a diferenca que existe entre o real ea.id

O ideal é o objetivo a ser atingido, seja ele déocmnédio ou longo prazo. Este ideal

tona-se a forca motora que motiva o liderado aesertvolver e ir em frente.

O coach tem que ter a habilidade de fazer pergutgsafiadores, promovendo ao
coach a se auto questionar e buscar solucdes gquensgmente parecem o6bvias, mas que
devido a crencgas limitantes e a propria falta depmiéncias, ndo os levam a agéo.

De acordo (Siqueira, 2011). “Hoje em dia, quandioogacado permanente se tornou
um dos fatores essenciais para 0 sucesso e sdrelvdas organizacdes, a expressao
“pensar fora da caixa” (thinking outside the bog)tsrnou o mantra de muitos profissionais
dedicados a criatividade e inovacdo. Pensar foizada significa pensar diferente, de forma

nao convencional, romper com os paradigmas e ideiasnantes.

A necessidade de escapar do pensamento convengarelse obter solucdes
inovadoras, foi clara e objetivamente ressaltadaguustein: “Os problemas ndo podem ser

resolvidos no mesmo nivel de pensamento que 0s.’trio

Mas como escapar da caixa? Como levar nosso maigiopara outro nivel de
pensamento? A resposta esta nas perguntas queofgazemnmodo como formulamos nossos
desafios. Para escapar da caixa precisamos denpesgrigorosas que somente podem ser
respondidas fora dos paradigmas dominantes, miém alas restricdes impostas pela
maneira atual de pensar. Perguntas cujas respogiimsem novos caminhos e possibilidades,
e nao que justifiguem as suposicoes e limitacdesitdacdo vigente. Perguntas timidas

fornecem respostas dentro da caixa, perguntasoggsiibertam nossa imaginacao.”

Nossas perguntas determinam nossos pensamenipgisee mudar a qualidade de
vida, deve-se mudar as perguntas habituais. Asuptrg constituem o meio primario pela
qual aprende-se qualquer coisa. Como diz (ROBBIMEh@ny, 2011), “as pessoas bem-
sucedidas faziam as melhores perguntas, e assinhaint as melhores respostas. Obtinham
respostas que lhes proporcionavam o poder de saxlaémmente o que fazer em qualquer
situagao, a fim de alcancar os resultados desejados
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As perguntas certas podem levar o liderado a und@ agle ainda ndo tinha
executado. Em empresas bem-sucedidas, quando aeapeque tomam decisdes que
controlam seus destinam formulam as perguntasscestare mercado, estratégias e linhas de
produto. Ainda por (ROBBINS Anthony, 2011), “questar nossas limitacbes € o que
derruba as muralhas da vida — nos negécios, nmsaehmentos, entre paises. Creio que todo
progresso humano é precedido por novas perguntas.”

As perguntas determinam tudo o que vocé faz na, Wdasuas habilidades, aos
relacionamentos e rendimentos. Elas que deternainaméno pensar, como sentir e 0 que
fazer. Sendo assim, o coach lider deve primeiraen@rthecer bem seu coachee e ter em suas
ferramentas, um arsenal de perguntas precisappareover o questionamento e futura agéo

do liderado.

Para um processo de coaching ser produtivo, a ergrdte o coach e coachee é de
extrema importancia, ambos precisam estar a vont@auerelacdo a estudarem os meios mais
profundos que o ajudardo a ter sucesso duranteocegso. Como mencionado sendo a

primeira etapa do processo, o autoconhecimenton®mial para se dar o ponta pé inicial.

Para (TRACY Brian, 2011) “Uma das caracteristicassnmportantes dos lideres e
das pessoas de sucesso em qualquer area da vidasaélepm quem sdo, em que acreditam e o
gue querem.” Nesta etapa o coach, trabalha-se atores, pois séo eles que fazem da pessoa
0 que ela é. Tudo que é feito exteriormente é ditadeterminado pelos valores internos da
pessoa. E 0 que séo valores? Sao estados emoaarag®vernam as decisdes, sao palavras

gue motivam a agir.

As metas a serem tracadas devem ser coerentesscgatpees e 0s valores coerentes
com as metas, por isso a definicdo de valoresahtmmle partida para grandes realizacoes.

Em Mateus 16:26, dia a Biblia: “De que vale um haonganhar o mundo inteiro e
perder sua préopria alma?” (TRACY Brian, 2011) “@sgoas mais felizes do mundo séo as
que vivem em harmonia com suas convic¢fes e vatagsintimos. As mais infelizes séo as
gue tentam viver sem a devida sintonia com agui® verdadeiramente acreditam e a que

dao valor.”

Como se descobre realmente os valores? A pessoandge seus verdadeiros

valores em suas acoes, principalmente quando sstipresséo. Sempre que a pessoa esteja
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obrigado a escolher entre um comportamento e oagiwa de acordo com o que € mais

importante e tem mais valor para ela no momento.

Outro ponto a ser trabalhado na primeira etapaocashing € o conhecimento dos
talentos, pois através do aprimoramento deles éaqaachee ird buscar suas realizagbes. O
que é um talento? E algo ou uma atividade que sopesxerce muito bem, como se fosse um

dom.

A pessoa ja nasce com certas aptiddes, habilidagesiéncias, capacidades,
incapacidades e talentos naturais. Elas se mamfasbs primeiros anos de vida e costumam

ser cristalizados no fim da adolescéncia. E ndoamuthuito ao longo de sua vida.

Um dos passos mais importantes que a pessoa pade dan sua carreira, €

identificar em que ela realmente € bom, ou em quie ge tornar bom.

A melhor maneira de se desenvolver pessoalmenteprofissionalmente é

explorando os talentos naturais.
Todos nés possuimos talentos naturais, sdo elasogugiferenciam dos demais.

Valores, talentos, agora o processo de coaching nmas metas, traca objetivos,
aonde deseja chegar. O estabelecimento do obgiimportante, pois da um direcionamento
ao coachee. Quem néao sabe para onde ir, a direg@&o pnporta. Ter metas claras aumenta a
autoconfianga, potencializa as competéncias e @lstim grau de motivagcdo. Estas metas
devem ser claras, escritas, mensuraveis e com rdnumlas as pessoas de sucesso Sao
intensamente voltadas para metas. Sabem o quenguaeesam no futuro, para onde estéo

indo e o0 que podem fazer para chegar la.

Para estabelecer metas € preciso definir os obgethas quais irdo criar situacoes e
atividades para os quais pretende dedicar seu tesigpofica tragar um rumo para a vida.
Estes objetivos devem estar alinhados aos valaossfalentos e estar em equilibrio com a

missao.

O coaching busca toda hora a mudanca, ndo ha ageosecimentos se mantem-se
0S mesmos comportamentos. Tomar uma deciséo, & ton ato arduo quando nao se
conhece os fatos. Para (ROBBINS Anthony, 2011) &omma decisdo € cortar qualquer
outra possibilidade. Na verdade a palavra decigfo gas raizes latinas de, que significa

origem, e caedere, que significa cortar. Tomar uegisdo verdadeira significa se
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comprometer em atingir um resultado, e cortar quealgputra possibilidade.” Quanto mais
decisbes se toma, mas a pessoa estara no conradeadvida. Ainda para (ROBBINS
Anthony, 2011) “ ndo € o que esta acontecendo agorgue lhe aconteceu no passado que
determina quem vocé se torna. Ao contrario, sée deeisdes sobre o que focalizar, o que as
coisas significam para vocé e o0 que vai fazer pergs que determinardo seu supremo

destino.”

Mudar é uma decisdo diaria, com objetivos e metas Befinidas, sabendo aonde
quer chegar, como e quando, ddo ao coachee, estiraunotivacdo para entrar em acao.
Aqueles que entram em acgéo de forma satisfat@@n&olam seus estados mentais, chegam

longe.
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4. ANALISAR OS PROCESSOS DE COACHING NA FORMACAO DE UM LIDER

EMPRESARIAL

Os lideres que usam o coaching com seus funciengéio reconhecidos como bons
lideres com os quais trabalhar. Eles também s&sidmmados melhores lideres no processo.
Contudo, o lider mediano néo realiza coaching poeditar que toma muito tempo ou que
simplesmente um desperdicio de esfor¢co. Contutbob&areiras sdo mais psicoldgicas do que

reais e representam uma expressao de “status quo”.

O fato é que lideres que usam o coaching se coampaide maneira diferente e
contribuem para o seu proprio reconhecimento. ESume: ja que a maioria dos lideres nao
aplica o coaching, aqueles que o fazem de formra ajudam seus funcionarios a aprender,
crescer e ter uma vantagem competitiva devido &ilpbdade de valorizar mais as suas

carreiras.

A relacdo entre lideres coaches e seus subordinaddsem é diferente. Todos
demonstram satisfacdo em trabalhar para eles &gdma forma, seus funcionarios sempre
acabam recebendo as melhores tarefas. O CEO os pol@ue eles parecem ter sempre as
melhores pessoas trabalhando para eles, as quabsnacassumindo posi¢cées dentro da

empresa.

Os lideres que realizam coaching e que de fornva ajudam seus funcionarios a
aprender e crescer sdo vistos por eles e pelossoatmo lideres que dao contribuicbes

significativas, eles sdo considerados os maionegibaintes do negdcio.

Para (DI STEFANO Rhandy, 2014) “a figura do lideach, que representa um
estilo de lideranca mais humanizada (comparada&stdss antigos) e mais eficiente em criar

equipes e empresas de alta performance.”

7

A proposta do coaching é incentivar o aprendizad@p necessariamente a
obediéncia ou imitacdo. Quando os funcionérios Foblemas de desempenho, eles se
tornam alvos de vérias criticas — apropriadas au B#En muitos casos, o melhor que os
lideres podem esperar ¢ a obediéncia. E o queeseoquiando o lider diz ao seu funcionario
algo como: “isto é o que vocé tem que fazer pardem-sucedido, isto € 0 que vocé esta
fazendo (feedback). Agora faca o que falta”. Coofudar feedback apenas para gerar

obediéncia ndo € coaching. Obediéncia ndo necassarie ajudam as pessoas a aprenderem,
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melhorarem suas capacidades e utilizarem o conbkatime/ou executarem ac¢Oes mais

eficientes, agora e no futuro.

Os lideres que realizam coaching estdo em todogvess da organizacdo e podem
ser encontrados em todas as funcbes, da direcdiodagdo e do marketing aos recursos

humanos.

Muitos lideres coaches dizem que o aspecto-chave sdws trabalhos é se
certificarem de que as pessoas certas estdo nasesugertos. Eles estdo abertos para
funcionarios que dizem estar no papel errado, mpayerrado ou até mesmo na empresa
errada, e geralmente tentam ajuda-los a encordnaaéis nos quais se encaixam melhor. Os
lideres coaches focam seus esfor¢os naqueles gjugerge querem saber o que os ajudara e

aos grupos.

Aprender € um negécio sério. Quando o funcionaizoquie quer melhorar algo,
como administrar uma interface com o cliente, eo sgominio dessa habilidade ou tarefa

ajudar o grupo, o lider coach realizara coachimg paxiliar seu desenvolvimento.

O lider coach sabe no que os funcionarios estdmltrando. Isto ndo significa
necessariamente que eles possuem um plano de des®nto preparado por escrito para
cada funcionario. Alguns lideres fazem, outros rdas tanto os funcionarios quanto os
lideres coaches deveriam sempre saber em quewssigniarios estado trabalhando. Estes sao
alguns dos aspectos que os lideres coaches seagsfpara observar ao mesmo tempo em

que estao sendo cobrados por resultados nos negoécio

Alguns lideres juniores, que tiveram sorte de ser@mados por lideres coaches,
serdo reconhecidos por determinadas caracterisicasmportamento e terdo um bom inicio

de carreira. Os principios parecem ser os mesmaspéndente do nivel da organizacao.

Quando um lider utiliza o coaching como estiloiderancga ele pode empregar duas

abordagens: o coaching formal e o coaching infarmal

Ha uma diferenciacdo entre coaching formal e inédyreendo que o primeiro €
processo estruturado de longo prazo, geralmerdeioabdo a questdes de desenvolvimento,
e envolve sessoes regulares 1-A-1 com o coachemtdwm certo periodo, no “ANEXO A”,
sera visto alguns modelos para aplicacdo do cogdbimal. O coaching informal é mais
espontaneo e pode ser realizado em qualquer lagacdl de trabalho. Nao é estruturado e o
lider ndo precisa dizer que esta fazendo coackingais uma questdo de estilo do que de
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estrutura. Sao conversas de coaching breves, facadpontanea, que ocorre quando o lider

coach vé a oportunidade de usar suas habilidadesatting. O coaching informal pode

ocorrer em qualquer lugar e a qualquer momento."AMEXO B”, deste trabalho sera

demonstrada uma estrutura de coaching informal.

EXEMPLOS DE QUANDO USAR O COACHING INFORMAL

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)

12)

Quando, de forma espontanea, vocé nota que syaegupaicisa de ajuda com uma

habilidades/competéncia.

Quando sua equipe pede uma solucédo e vocé aagediela aprendera mais se seus

membros tentarem apontar possiveis solugdes.
Quando vocé vé a oportunidade de recompensar umpartamento desejado (reforco).

Quando um esforgo colaborativo seria mais util @@ apenas dizer o que fazer ou

direcionar a equipe para realizar algo.

Quando um membro da equipe esta expressando cla#goma ou mais crengas que 0

estdo limitando.

Quando a equipe cria interferéncias sobre um caiapento ou situacado que vocé

sente ndo estar apoiado pelos fatos.

Quando os membros da equipe se recusam a acsigyansabilidade por seus papéis

em uma dada situacao.
Quando a equipe quer mudar algo, mas ndo sabe como.

Quando vocé enxerga uma oportunidade para desdfmsamento

convencional”.

Quando vocé ouve de uma terceira parte que umaralddr que vocé lidera esta

precisando de um direcionamento de trabalho nd éacde apoio pessoal.

Quando vocé esta trabalhando com um grupo pequenpagsa precisar de imediato

de um coaching focado.

Quando um colaborador vem a vocé com um problereacppacéo, situacao, carta de

demisséo, pedido de transferéncia etc.
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13) Quando ha ocasides que se precisam de brainstopaiagesolucao de conflitos,

"aconselhamento" etc.

14) Quando ha uma situacao politica como: choque éeesges entre os grupos informais

dentro do seu departamento ou de individuos deetgrupo informal etc.

15) Quando ha um choque de personalidades entre os noemé equipe ou grupos de

profissionais com grandes interesses.

Fonte: (Apostila Leadership Coaching, Team Coach?®d0 da SBC -Sociedade Brasileira
de Coach)
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5. ANALISAR AS CARACTERISTICAS DE UM EXCELENTE LIDE R

EMPRESARIAL

Muito se fala em lideranca e em perfis, caraciedst ganhos e desafios de ser um
lider. Mas a questao principal em torno disso éalpmassoa nasce lider ou pode se tornar
lider?

A boa noticia é: Um pessoa pode se tornar um I@em dedicacéo, preparacao e
principalmente mudanca de comportamento.

Ser lider € uma das coisas mais importantes dwithdi, pois a primeira premissa é
que um lider ndo tem a necessidade de "dizer" dapee, pois ele simplesmente é seguido e
copiado pelos seus liderados. Para (MAXWELL John2007) “a verdadeira medida de
lideranga é a influencia — nada mais, nada menio=ios deveriam se tornar lideres, pelo
imenso ganho real que isso traz e 0 maior deleegpeito das pessoas.

Um lider precisa inicialmente liderar a si mesmum, gida pessoal e profissional para
entdo poder liderar um time.

Cada vez mais as organizacgoes estao inseridasmbnrarde caracterizado por fortes
turbuléncias e constantes mudancas, a constanteva@mcia no mundo corporativo cada
vez mais globalizado e competitivo, obriga as omgdes a buscar solugdes para aumentar

sua eficacia.

As organizacfes sdo constituidas por pessoas, eotimentos e motivos racionais
diferentes, sujeitas as forcas do ambiente queenfliam a motivagéo, os relacionamentos e a
lideranca. A lideranca € necessaria em todos os tip organizacdo humana, principalmente
nas empresas. O lider do novo milénio € o que tamwsao de um mundo melhor, para sua
empresa. E o que sabe comunicar esta visdo de finspirar seus colaboradores, tem que

ter o papel de coach, mentor e conselheiro.

O lider que consegue tirar o maximo de resultaéosud equipe possui uma posi¢ao
de destague no mundo corporativo e aqueles queatsié do coaching no seu gerenciamento

conseguem alcancar sucesso muito mais rapido.

O lider-coach, que as organizacfes tanto preci€aquele que cria condi¢cdes para
gue o liderado aprenda e se desenvolva, aumentaramiciativa e criatividade. Para (DI

STEFANO Rhandy, 2014) “A posicdo do lider se alerentre coach - que gera
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desenvolvimento e traz a tona o melhor de cadgreatée de sua equipe; e professor - que
ensina e mostra aos outros o know-how que repesamelhor que ele tem dentro de si”.

Uma organizacao espera que o lider cumpra com s2€dais) principais objetivos.

Sao eles:

1. Gerar solugbes: um lider deve ser proativo, gja, se antecipar aos problemas
atraves de flexibilidade, criatividade e inovacéo.

2. Otimizar recursos: Utilizar de forma inteligenée sustentavel os recursos
disponiveis dentro da organizacdo. Sejam elespliagicos, humanos e ou financeiros. O
lider deve com isso estimular o encorajamento, gajamento, a performance e a

produtividade.
Quais o ganhos de se tornar um lider?

Para atingir e consolidar o sucesso num mundo domdne em constante

transformacdao, se tornar um lider é fundamental.
Os principais ganhos séao:

1. Maiores perspectivas: a amplitude de visédo, ahar macro, além de ter foco no que
realmente importa € uma das principais habilidaesm lider. Com isso, é possivel se ter

clareza, contexto e direcionamento, para Si e gatros.

2. Mais impacto: um lider possui elevado grau deaunhecimento e, por isso ele ndo apenas
esta ciente do impacto que causa nos outros, cambéim permanece atento para que esse

impacto seja positivo. Com isso o lider motivaag & tona o que as pessoas tem de melhor.

3. Mais influéncia: Algumas das principais cardsteras de um lider, como liderar pelo

exemplo e dar feedbacks construtivos, € o poderfll€ncia positiva e transformadora.

4. Maior contribuicdo: o lider entende que o ppatirecurso de uma empresa é seu capital
humano. Com isso um lider constantemente promovsafide e oportunidades de

aprendizado, ele é capaz de promover o alinhanenite os objetivos organizacionais e 0s
objetivos profissionais e de times, gerando um antbi onde todos contribuem de forma

construtiva e efetiva.
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5. Mais solucgdes: O lider coach sabe como ouvir atencdo e como fazer perguntas capazes
de estimular as pessoas a refletir e encontrar edsones solucdes. Esse espaco aberto a
participacdo é essencial para que 0s outros sansinblorizados e se empenhem para

corresponder a confianca neles depositada.

6. Mais engajamento: Ao compartilhar resultados reamnhecimento pelo sucesso, o lider
constroéi relacbes baseadas na confianca e no apdim. Isso fornece uma base sélida para

gue o engajamento, o0 empenho e a performance pdissaster.

7. Mais evolucdo: O crescimento requer uma corstaeihoria continua de comportamentos
e atitudes, o questionamento de crencas e de ndaded improdutivas e aquisicdo de
competéncias e habilidades. Por estar sempre indestm seu desenvolvimento e no dos
outros, o lider cria um senso de prontiddo paraidamca e ajudar a superar obstaculos que o

impedem o crescimento.

8. Mais resultados: o lider acredita que todospétancial para superar seus resultados atuais
e ajuda a construir as condi¢des para que isssaoddrassim que ele conduz as pessoas a

superacao.

O lider é aquele que influencia. Para (MAXWELL JdBin 2007).”A verdadeira
lideranca néo pode ser concedida, indicada ouwsddiab Ela é fruto unicamente da influéncia,
ISso ndo pode ser dado. Precisa ser conquistado”.

O lider precisa ter carater, pois a verdadeiraditiga comeca dentro de casa. Como
€ preciso ter seguidores, o relacionamento do tdee ser construido em cima das pessoas
certas e em volume suficiente. O conhecimentospsé, ndo faz de ninguém um lider, mas
sem conhecimento ninguém pode assumir a liderancga.

Lideres buscam reconhecer e influenciar questdangiveis como energia, moral,
oportunidade e impulso.

Ter experiéncia ndo é garantia de credibilidades el@ encoraja as pessoas a dar a
oportunidade de provar que é capaz.

Ter um sucesso anterior ajuda o lider a influens@rs liderados, tendo um bom

historico. Saber que o lider é capaz, que ele [Bvde a equipe a vitoria.
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Para liderar amanha aprenda hoje, a lideranca éndasida diariamenteEm
(MAXWELL John C., 2007) Benjamin Disraeli afirmot® segredo do sucesso da vida é o
homem estar pronto para o0 seu momento quando efgach O que a pessoa faz de uma
forma disciplinada e coerente a prepara para ssacedependentemente da sua meta.

Alguns atributos de um lider, pode-se dizer que deee ser focado no futuro,
conforme a realidade, ver as mudancas como opdddes, demonstrar carater pessoal, viver
pelos valores e liderar pelo exemplo. Manter uméaoismagem positiva, mostrando
integridade em suas acoes.

O lider deve ter uma alta capacidade participatéra, comum acordo com sua
equipe. Diagnosticar problemas junto a equipe, tifieendo opcdes e desenvolvendo
estratégias. Deve estabelecer metas e planos depaga enfatizar a performance e o
desenvolvimento.

Com relagdo ao comprometimento individual, ele d&recontrole das emocdes,
gerenciar atencdes, compartilhar poder e autorjdadeais, energizar os times de trabalho,
desenvolvendo suas competéncias.
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6. ESBOCAR COMO O PROCESSO DE COACHING PODE CONTRIBUIR NA

FORMAGCAO DE UM LIDER EMPRESARIAL

Ha tempos atras era comum demitir lideres com desenos insuficientes,
contratavam outros com melhores status para sublstit De uns anos para ca, os grandes
lideres comecaram a voltar seus esforcos a nao deaiftir e sim criar oportunidades de
desenvolvimento de novos lideres em sua lista dabemdores que eram a maioria,
denominados, “lideres medianos”. Hoje esta fatialideres com pouca expressividade
representa cerca de 75% do elenco nas organizagé@asfracos e nem fortes, simplesmente
medianos. Essa massa passou a ser valorizada a-genprioridade entre as empresas,
desenvolvendo esses membros medianos a terem onmaesempenho e ajudando os
membros excelentes a elevarem ainda mais sua afuabi@z os custos a curto prazo sejam

maiores, mais os ganhos a longo prazo sdo compmrsadnde todos ganham.

Existe uma grande diferenca entre desenvolver @&qa seu pessoal. Quando se
ensina a fazer um determinado trabalho, € equip@ndo ensina a vender, € equipar, quando

ensina como usar uma maquina, é equipar. Treinaasspessoas a fazer melhor o seu

trabalho, isso tudo é equipar e faz parte de ug@anaracao.

O desenvolvimento é diferente. Ao desenvolver @Ess® estda ajudando a serem
individuos melhores, a se desenvolverem como pgs$aato na vida pessoal quanto no
trabalho, isso € elevar o individuo. Quando seaajaidguém a cultivar disciplina ou uma
atitude positiva, isso é desenvolvimento. Quandersina alguém a gerenciar melhor o seu
tempo de modo mais eficiente, melhorar as habiidagessoais, isso é desenvolvimento.
Quando se ensina lideranca, isso € desenvolvimAnmoaioria dos lideres ndo percebe que
nao adianta s6 equipar, desenvolver o individus traais beneficios e lucros para a
organizacdo. Como diz (MAXWELL John C., 2012) “Aqu@ar pessoas, vocé lhes ensina
como fazer um trabalho. Ao desenvolver pessoa® esta ajudando a melhorarem como

individuos”. Desenvolver € mais dificil que equipaas vale pagar o preco.
AqQui esta o que € preciso fazer para comecar:
VEJA O DESENVOLVIMENTO COMO UM PROCESSO DE LONGO RERO.

Quando se equipa pessoas, € normalmente mais @ooples, desenvolver leva

tempo. Por que? Porque exige uma transformacaomdpartamento e atitudes, e ndo se pode
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apressar isso. E um processo continuo e trabalhdseg-se tracar metas para cada
funcionario, acompanhando a evolucdo deles, devisecer material para que eles
promovam o crescimento pessoal. Como diz (MAXWEbhri C., 2012), “vocé ndo pode

dar o que nao tem. Para desenvolver sua equipé,dexe continuar a acrescer”.

DESCOBRIR OS SONHOS E DESEJOS DE CADA PESSOA

Quando equipa-se pessoas, esta suprindo as neckesside uma tarefa ou de um
trabalho. Por outro lado, no desenvolvimento, feearas necessidades delas. O lider fornece
condi¢des para elas se tornarem pessoas melhopesa €ue iSSo ocorra, € preciso que ele
conheca os sonhos e desejos das pessoas. Ter,s@nhws proposito de vida, gera energia,
gera disposicao para trabalhar e produzir, saleis @do e ajudar o subordinado a alcanca-lo
ele tera esta fonte de energia como aliada. E imptissimo que o lider tenha um proposito

de vida.

LIDERAR TODOS DE UM MODO DIFERENTE

Um dos maiores erros dos lideres é tratar todosnédsma forma, cada pessoa
responde de um modo e por isso, deve-se ser ceer@hhborar estratégias especificas a cada
um. Uma pessoa respondera bem quando for desafiabia,ira querer ser estimulada. Uma
precisard que um plano de ac¢éo lhe seja tracatta, fizara mais entusiasmada se puder criar
o plano de acdo. Um exigira acompanhamento mais@fioutra pode querer pausas para
tomar félego. Deve-se adequar o estilo de lidergaga cada subordinado. N&o esperem que
eles se adaptem, é funcdo do lider coach adaptareses, para isso o lider coach os deve

conhecer muito bem.

USAR METAS ORGANIZACIONAIS PARA O DESENVOLVIMENTONDIVIDUAL

Se o lider coach criar mecanismos totalmente sdpsrao trabalho real para
desenvolver pessoas, isso ira ser desgastantedeke utilizar metas organizacionais o
maximo possivel para o desenvolvimento individBabcurar estabelecer um cenario em que
ambos ganhem, bom para a organizacao e bom padivaduo. Essa € a receita de sucesso a

longo prazo.
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A maneira de criar esse tipo de sucesso é comloraégl coisas:

Uma Meta: Encontrar uma necessidade ou fungaoaleatrorganizagdo que traria

valor a organizacéo;

Um Ponto Forte: Encontrar um individuo em sua eg@wpm um ponto forte que

precisa ser desenvolvido que ajudara a atingirreg$a organizacional;

Uma Oportunidade: Dar o tempo, dinheiro e recudsogue o individuo precisa para

atingir a meta.

AJUDAR AQOS LIDERADOS A SE CONHECEREM

Ajudar a descobrirem a realidade, que posicao sentra e aonde desejam chegar.
Para descobrir todo seu potencial as pessoas gresis conhecer, saber seus talentos, seus
pontos fortes e fracos, seus valores, seu legadonsssdo pessoal, seus objetivos e como

poder&o atingi-los.

PREPARE-SE PARA TER UMA CONVERSA DIFICIL

Como sabe-se, ndo existe crescimento sem quelse qee pagar um preco, ndo ha
desenvolvimento sem duras licbes. O lider coacle deempanhar de perto cada liderado, e
sempre dar feedbacks efetivos, seja ele por motledsabalho, ou seja por comportamentos
ou atitudes de cada um. Se a pessoa possui prabtEr@mportamento, que 0s impedem de
crescer, é a funcéo do lider coach trabalhar gstestdes, questionando e dando informacdes

positivas para que a pessoa possa superar eventolismas.

COMEMORAR AS VITORIAS CERTAS

Lideres que desenvolvem outros, sempre querem e¢ue lgderados obtenham
vitérias, deve-se lembrar de conduzir vitorias @osd deseja que elas crescam. O lideres
coach devem experimentar ter como objetivos vsdciam base no lugar onde se deseja que
as pessoas cresgcam e como deseja que elas crdstramiara aos liderados incentivos e
encorajamentos a mais para irem atras do progrésdma vitdria ndo é apenas aquela

alcancada, mas também abordada de maneira correta.
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PREPARAR PARA A LIDERANCA

No processo de desenvolvimento humano, ndo estanmgleto sem que o lider
coach prepare seus subordinados a um desenvolareentideranca. E um processo longo e
continuo, é o legado do grande lider preparar mdomovos lideres, chama-se isso de

crescimento explosivo.

Segundo (MAXWELL John C., 2012), “O melhor procepana iSso € o treinamento
lado a lado, seguindo as seguintes fases:

Eu faco: O processo comega comigo mostrando corey fgo. Nao posso dar o

gue ndo tenho.

Eu faco e vocé observa: Depois de ter dominad@oesso, eu levo comigo e peco
para vocé observar. Explico o que estou fazendoin€antivo a fazer perguntas.

Quero que vocé veja e entenda tudo que estou fazend

Vocé faz e eu observo: Vocé sé pode aprender petereacdo. Em algum
momento, vocé tem de interromper e de fato terf@aando vocé chega a este
estagio e comeca a fazé-lo por sim mesmo, meu papetentiva-lo, corrigi-lo

educadamente e redireciona-lo quando necessario.

Vocé faz: Uma vez que vocé assimilou os fundameetwsecuo e lhe dou espaco
para que vocé possa domina-lo e comecar a desenvebu proprio estilo e

métodos.

Vocé faz e outra pessoa observa. A Ultima coisapgeeiso fazer no processo de
desenvolvimento é ajuda-lo a encontrar alguém pasenvolver e incentivar a
comecar. Vocé nunca realmente sabe algo até quesineea outra pessoa. O
processo se torna completo, no instante que vosgepa que recebeu para outra
pessoa’.
O processo de desenvolvimento de pessoas e lideéathe longo prazo, se percebera
mudancas nos relacionamentos, tera maiores vindaltesaldade e formara parceiros que irdo

querer trabalhar ao lado do lider coach.

Segundo (SHINYASHIKI, Roberto, 1997) “sua vida muglaando vocé muda, ou
seja, quando ha uma transformacao em sua manegacdear o mundo. As mudancas nunca
ocorrem amanha, mas sempre hoje, no presente. ¢dtddeaem quando alguma coisa no
mundo, ou nas pessoas que o cercam, se modifisaguaado algo muda dentro de vocé. E o

momento em que a consciéncia domina o vicio”.
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Para (MAXWELL John C., 2007). “A capacidade de lateé, na verdade, uma
colecédo de habilidades, e quase todas podem semdigheis e aperfeicoadas. Mas iSso néo
ocorre da noite para o dia”. Quando se introdupaxking na formacao de lideres, podemos
acelerar este processo da transformacdo do poofadsiatravés de técnicas especificas,

construir uma carreira de sucesso torna-se o ah\abpbtivo principal do processo.
Quando trabalha-se para construir uma organizég@byrar das seguintes questdes:

* As pessoas determinam o potencial da organizagéao.

* Os relacionamentos determinam o moral da orgarvzaca
* A estrutura determina o tamanho da organizacao.

» A visdo determina o rumo da organizacao.

* Alideranga determina o sucesso da organizagao.

Abaixo, sera visto alguns numeros que comprovanfiGgiog|a da aplicacdo de

coaching na formacao de um lider empresarial.

Segundo (SOUZA, Flavio) “Um estudo publicado nolRuBersonal Management
Journal concluiu que, 0s executivos que participarde um treinamento gerencial

aumentaram em 24% sua produtividade.

E aqueles que tiveram Coaching apdés este treinamewnimentaram sua

produtividade em 88%.

O coaching aumenta a sua produtividade, seja voeéempresario executivo,

profissional liberal, politico, estudante, atletad® outras profissdes.

A Revista Fortune 500 publicou recentemente umdeshuscando calcular o ROI
(Retorno Sobre Investimento) de um programa dehiogae executivos. O resultado é que o
programa produziu um ROI de 529%, ou seja, ummetde cinco vezes a mais sobre o valor
investido em coaching. O estudo incluiu 100 ex®ostique receberam o processo de

coaching.”

No artigo de (GOMES, Aline) Segundo pesquisa dduiRer Magazine com 1000
empresas que utilizam coaching, observaram queaeso aumenta a produtividade (53%),
relacionamentos (71%), trabalho em equipe (67%MJg& de conflito (52%), reducédo de

custos (23%) e turn over (12%).
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Com relacéo ao Brasil, um estudo da Latin Ameridaman Resource Partnership
(LAHRP) pesquisou em 2010, 182 empresas de 169kiseo — americanos, sendo 39 do
Brasil. Constatou que 84,6% ja utilizam o coachiagtes dados mostram a amplitude do
coaching ao trabalhar com empresas, executivofisgiomais, estudantes e qualquer pessoa

gue busque o sucesso com foco e atitude.

A grande diferenca do coaching de outras metodadognportantes como terapia,
mentoring e consultoria € o foco no presente €@ssgpara que seu futuro se construa atraves
do seu insight. O coach apoia com técnicas efefpagia 0 planejamento e conquista dos

objetivos, porém realizadas por vocé mesmo.

De acordo o site http://thiagotombini.com.br/, @erga alguns dados sobre o

coaching no mundo segundo a revista americanarteortu
» 93% das empresas globais com sede nos Estaddsdurtilizam o Coaching.

» 88% das empresas do Reino Unido utilizam ou jj&Zzartam os servicos de um

Coach.

* Mais de 70% das empresas australianas ja seitiareah com a metodologia do

Coaching.

» Conforme estudo publicado no Public Personnel dadament Journal, concluiu
gue 0s executivos que participaram de Treinameggosnciais aumentaram em 22,4% sua
produtividade. E aqueles que tiveram Coaching, &sés mesmo Treinamento, aumentaram

sua produtividade em 88%.

» Segundo o jornal Executive Channel, mais de 4@% ekecutivos dos EUA ja
passaram pelo processo de Coaching. O método diftdalido no pais que, em muitas
empresas, o servi¢co de Coaching é oferecido comefise do cargo.

* Somente nos Estados Unidos, mais de 40.000 exesupossuem Coaches,

conforme dados da Revista Fortune.

* A demanda nos EUA é tdo alta que um Coach cobré0@ a 2.000 dolares por
sessdo (The Economic Times).

» Somente nos Estados Unidos, o Coaching movinihthilhdes de ddlares ao ano,

e este nimero so tende a aumentar nos proximosseEmsdo pesquisas.
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Estudos mostram que o retorno do investimento dacking é altissimo para as
pessoas e empresas que utilizam ele. Executivogpagsaram pelo processo de Coaching

classificaram o retorno quantitativo supera em aswezes o valor do investimento.
* 90% das pessoas melhoraram os relacionamengrpéssoais.
» 77% das pessoas melhoraram os relacionamentosb@¢ho com os subordinados.
» 71% das pessoas melhoraram os relacionamentos cbefe.
* 63% das pessoas melhoraram a qualidade de vida.
* 63% das pessoas melhoraram os relacionamentospares.
* 61% das pessoas aumentaram o nivel de satisfagéo trabalho.
* 44% das pessoas aumentaram 0 comprometimenta eonpresa.

Segundo o site _(www.razdohumana.com.br) Durante7d @BTD (Congresso

Brasileiro de Treinamento & Desenvolvimento), readio em 2012, o Instituto Brasileiro

de Coaching — IBC — promoveu pesquisa entre 266mgsse profissionais das areas de
Treinamento & Desenvolvimento e Educag¢do Corpaaati@gs maiores empresas do pais. O
estudo apontou que 100% desses profissionais &asido coaching como uma metodologia

efetiva para o desenvolvimento de liderancas.
Dados relevantes da Pesquisa IBC:

100% dos profissionais de Treinamento & Desenvaivita e Educagao Corporativa

consideram o coaching como uma metodologia efpiva o desenvolvimento de liderangas.

83% dos entrevistados acreditam que o0 que ha deimpbrtante em um lider € o
foco nas pessoas e o coaching € a ferramenta ggte ee mais efetiva para desenvolver

pessoas.

97% dos entrevistados consideram que existe ezcdsd@leres e, por isso, ha uma
grande necessidade das organizacdes em desenwdusr lideres e preparar futuras

liderancas.

74% dos entrevistados afirmam que os lideres deengresas nao estao preparados

para reter e desenvolver talentos.
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Apenas 20% afirmam que o coaching € utilizado eas impresas como Filosofia
de Lideranca, ou seja, as empresas que tém oslidetss com habilidade de coaching

possuem um diferencial extremamente competitivo.

Em milhares de empresas de todo o mundo atestaro gaaching vem sendo um
método gerador de resultados, principalmente nedo@io de lideres empresariais. Na
pesquisa realizada pela 8% Pesquisa anual 201B8atpaSCoaching, empresa lider mundial
em educacao e pesquisa em coaching, evidenciasafgumeros referente ao crescimento do

coaching.

Destaques da pesquisa — Pessoal de RH e de treitmague vé o valor do coaching
como “muito alto” subiu de 63% para 75% no espagd @no. — Destaque para o Brasil, no
qual a percepcéao do valor do coaching aumentoud®¥in ano para outro. — Em 2012, 90%
dos participantes afirmaram que a credibilidadeakching era “alta” ou “muito alta”. Esse
namero de manteve estavel. Porém, comparando-gesafados dos ultimos 4 anos, o
namero de pessoas que via a credibilidade do aogcloimo mediocre ou baixa caiu de 30%
para apenas 10%. — A credibilidade do coaching #onalta no Reino Unido, Australia e

Canada, mas esta subindo significativamente ndlPB¥gxico e Africa do Sul.

Sem duavidas, os numeros sobre o coaching mostramessatilidade na obtencéo de
resultados. Por ser uma metodologia ainda nova ergado, muito ha de se conquistar em
melhorias na alta performance. Lideres buscam a d&d promover seu potencial buscando
no coaching um alicerce para galgar novas congig@senvolvendo novas competéncias,
buscando novos desafios e acima de tudo se autndéger como pessoa, dando o seu

melhor tanto na vida pessoal quanto profissional.
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7. CONCLUSOES

Um dos objetivos deste trabalho foi esclarecer e gucoaching, contando sua
histéria de como surgiu no mercado sendo utilizz@mo uma metodologia transformadora,
desde seu surgimento até os dias atuais, esta otm@lque tem com comeco, meio e fim,
utiliza-se de ferramentas onde o coach ou mentseri®lve junto a pessoa que recebe o
coaching (coachee), buscar uma melhora de perfaenmampliando suas competéncias com

0 intuito de atingir um determinado resultado.

O processo de coaching, busca instigar a capacdtadsdividuo, fazé-lo mover-se
para o estado desejado, como sendo um processdguesio, faz-se inicialmente um
mapeamento do coachee, estudando seus valorespsalguas crencgas, depois define-se seus
objetivos e aonde quer chegar. O coaching tambémn éstilo de gerenciamento, o lider
utiliza-se perguntas estruturadas e focadas na&mludesafiando suas crencas que estao

impossibilitando o coachee em entrar em acao.

Os lideres que se utilizam do coaching como esdtldideranca em seu trabalho,
ajudam a criar novos lideres, tendo mais aprendizaddesenvolvimento pessoal. Este
processo pode ser de forma formal ou informal. Gamin quanto o outro procura o
crescimento do individuo como pessoa. O formal,tiizado mais as ferramentas do
coaching, ja o informal, busca através de conversas perguntas e feedback, orientar o

individuo.

A tempos atras quando uma pessoa nao servia pango, demitia-se, hoje em dia,
esta pessoas para por um processo de reconstreiGaia uncéo, sendo treinado a ser e gerar
lideres. Desenvolver pessoas € fazer elas se eomnarelhores do que séo, ndo adianta sé
ensinar, é preciso se desenvolver. Aqui entre oching como uma ferramenta de
transformacdo. Capaz de transpor os limites ddwserano, buscando gerar o maximo de
potencial de cada lider, superando seus limitasgirdo altos resultados, que talvez sem o

coaching néo atingisse.

Para se tornar um grande lider, as pessoas ténmesjae abertas as mudancgas,
principalmente a de comportamento, desafiar-seralaazona de conforto, € dificil, mas os
que conseguem, chegam ao estado desejado. A @icwmsa que € preciso fazer € querer
mudar, permitir-se mudar, a segunda é tomar adtedis agir e por terceiro € praticar, treinar

0 Novo comportamento até virar um habito.
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Tendo em vista o trabalho acima exposto, conclups® o processo de coaching
para formacdo de lideres é de grande valia, relmgdtéantasticos sdo conseguidos com a
atuacdo do processo em si. O coaching contribui w@is foco, determinacdo e em pouco
espaco de tempo a formar lideres melhores do quel$deres mais autodesenvolvidos,

formando novos lideres empenhados nos resultagosrganizacoes.

Nenhum lider vai ter uma histéria linda para comtaanhd, se ndo tiver um precgo
para pagar, se nao tiver uma transpiracao, um@resa para superar, se nao tiver coragem e

a capacidade para vencer.
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8. POSSIVEIS DESDOBRAMENTOS

O Trabalho si mostra a importancia do coachingameécdo do lider empresarial,
pesquisas demonstram seu real valor na potendalida seu aproveitamento, ndo se da para
afirmar que o coaching seja a principal ferrameradormacéo de lideres, mas sem duvida
faz parte dela. A teoria difere-se da praticajd@®dom pessoas, cada um tem seu processo de
autodesenvolvimento, aquelas que possuem metas, faram em acdo de forma

satisfatoria, conseguem sim resultados.

Existe uma diferenca em formar lideres utilizand@oaching ou néo, pesquisas
mostram que com o coaching, o nivel de eficacigyahe ser 30% maior de quando néo

utiliza-se do coaching.

Existe uma pesquisa mundial que indica que o seraha utiliza em média apenas
56% do seu potencial no trabalho, isso quer dizer existe uma lacuna de 46% a serem
trabalhados para se chegar a uma 6tima performdadeabalho. O coaching busca isso,
ativar esse percentual morto, transforma-lo em yireal para se obter melhores resultados.
As pessoas entram em sua zona de conforto, e giaideta, € preciso desafios, pautados em
metas. As pessoas agem por dor ou prazer, € apgEsagndo a dor, que a pessoa comeca a

S€ mexer para buscar o prazer.

Quantos lideres estdo acomodados na sua zona fiteta®rPor que temos falta de
lideres competentes no mercado corporativo? Essaperguntas que pessoas que utilizam o

coaching como ferramenta de transformacao querspomeer.

Este trabalho esta aqui para despertar o caminhsudesso através do coaching,
muitas pessoas poderdo se beneficiar utilizanddesta metodologia transformadora. Cada
vez mais o coaching vem ganhando espaco nas oagéei e num futuro breve como disse
Jack Welch — “no futuro, todo lider sera coach’taksa proposta do trabalho, que todo lider

seja coach, e seja um agente transformador e getadesultados.
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11. ANEXO A - MODELOS DE COACHING FORMAL

MODELO 6-WS

O modelo 6WS engloba todos os tipos de situacoesaehing. Refere-se tanto ao coaching

formal quanto ao coaching informal.

Dentro destes seis grandes parametros (6WS), oespadem utilizar uma série de modelos

e técnicas. Este modelo simples pode ser utiliead@ama sesséo Unica para resolugdo de um

problema ou para o desenvolvimento de um programmpleto de coaching.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

SITUACAO ATUAL : onde a pessoa estd no momeWrERE)

(exemplo: posicao, desafios e conquistas pessqadissionais)

SITUACAO DESEJADA: onde a pessoa quer cheg@WHERE)
(exemplo: objetivos pessoais e profissionais, agdsgplanos)

OBSTACULOS: quais s&o os obstaculc®@¥HAT)
(exemplo: fatores pessoais e profissionais, crenpaslos que podem estar em seu

caminho)

FORCAS: quais sé&o os pontos fortes da pes$da?AT)
(exemplo: pontos fortes pessoais e profissionaes gpdem ser alavancados para o

crescimento e o desenvolvimento)

ESTRATEGIAS: quais sdo as melhores estratégias para alcamtget/o?(WHAT)
(exemplo: mudanca de comportamento, mudanca dease Desenvolvimento das

habilidades e competéncias)

INDICADORES : quais séo os indicadores (mensuraveis) do sUz@asaAT)
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(exemplo: mudancas especificas no  comportamentobjetivims  especificos
encontrados dentro de um determinado espaco de@iemp

Fonte: (Apostila Leadership Coaching, Team Coaching, 2010 da SBC -Sociedade Brasileira
de Coach)

MODELO: 3- ESTAGIOS DE EGAN

Este € um mode simplificado do framework universal para resotugie problemas e
desenvtvimento de oportudades de Gerard Egank{fd Helper Model) Este modelo
pode seutili zado tanto pelo coach quanto pktier coach

ESTAGIO 01: ESTABELECER CENARIO ATUAL
Algumas perguntas do estagio 01:

» Conte-me sobre.

* O gue vocé sente/sentiu sobre aquilo?

* O gue vocé estava pensando?

« Como os outros enxergam a situacao?

» Existem outros meios de vocé olhar para isto?

* 0 que é mais importante sobre isto que vocé meuadnt

* No que seria melhor trabalhar agora?

ESTAGIO 02: QUAL E O CENARIO PREFERIDO?
Algumas perguntas do estagio 02:

* O que seria ideal para vocé?

* O que estaria acontecendo?

e O que vocé estaria fazendo? Pensando? Sentindo?
* Quais sao exatamente os seus objetivos?

» Como vocé sabera que chegou la?

* Quais sao os beneficios de atingir seus objetivos?

* Quais sao os custos/desvantagens de alcancarlgetigos?

ESTAGIO 03: ESTRATEGIAS DE ACAO — COMO CHEGAR LA
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Algumas perguntas do estagia 03

* Quantas formas diferentes existem para vocé fate? i
* O que poderia ajuda-lo?

* O que funcionou antes?

* Qual é o primeiro passo a ser tomado?

* Quando vocé fara isto?

e Qual é o proximo passo? Etc

Fonte: (Apostila Leadership Coaching, Team Coaching, 2010 da SBC -Sociedade

Brasileira de Coach)

MODELO: FOCADO EM SOLUCOES

Estas perguas podem ser feitas em qualquer estagio aproprioiante qualquer conversa
de coachinge podem ser usadas dentro do modelo Egan 03-estagiainda dentro

gualguemodelo de coadhg validado

1) Se a sua situacdo mudgssamo ela seria?

2) O que vocé estaria fazendo de forma diferente?

3) O que vocé nao estaria fazendo?

4) O gue os outros noiam?

5) O que vocé teria mudado primeiro?

6) Numa escala de o a 10, onde vocé se encontra cadopeom o seu ideal?

7) O que vocé precisa fazer para chegar onde vocéqgtaaf?

8) Qual é a segunda coisa que vocé precisa fazer?

9) Quais das for¢as que vocé pagsadem alavancé-lo a chegar onde deseja?

Fonte: (Apostila Leadership Coaching, Team Coaching, 2010 da SBC -Sociedade Brasileira
de Coach)
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EXEMPLO: MODELO 3 ESTAGIOS DE EGAN E MODELO FOCADO EM
SOLUCOES

Coachee "meu equilibrio vida/trabalho estd completamente fde sintonia. Pareco estar

utilizando todo meu tempo no trabalho e t&@do muita diversao.
Coach: "se vocé pudesse ter um equilibrio ideal de vidb#tho, como isso seria?"

Coachee:"bem ainda estaria passando muito tempo no trabattas teria mais tempo para

passar com minha familia e amigos. Haveria tambéi tempo dedicado a leituta
Coach:"entdo, vocé estaria trabalhando menos, lende enaendo mais s@vel Certo?
Coachee:"sim."

Coach: "se isso acontecesse, 0 que Vocé nao estaria t&2end

Coachee:"primeiro, ndo estaria trabalhando 12 horas diarias na femisomputador @ao

estara me sentindo sempre cansado e sob présséo.

Coach "o que os outros notariam em vocé?"

Coachee:"que eu tenho matempo para encontra-lagie ndo ando tao estressado
Coach: "o que vocé teria mudado primeito?

Coachee:"néo estaria trabalhando tantas horas como eulimbal

Coach:"o que vocé precisa fazer para tornar isttidade?"

Coachee: "ndo tenho certezalalvez terceirizar algum trabalho ou estruturar hoelo

tempa”

Coach: "bem podemos ver como vocé pode alcancar isso. Masrgodperguntay numa
escala de 01 (ndo satisfeito) a 10 (extremamexigdesto), onde vocé esta agora em relacao
ao equilibrio trabalho/vidaQual é a sua pontuagdo?

Coachee "cerca de 05
Coach:"onde vocé gostaria de estar?"
Coachee:"em cerca de 08."

Coach:"entado, qual é a primeira coisa que vocé precisgampara chegar aos 08?"
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Coachee "tenho que 'liberar' algum tempo, eu acho."”

Coach: "ok. Vocé mencionou que poderia terceirizar algtabadlho ou ser mais estruturado

em relacéo ao seampo. Quais dessas duas acdes vocé gostaria diegu?or

Coachee:"acredito que @ruturar melhor meus dias de trabalho e ser madubkm. Sinto
gue estou gastando muito tempo durante o dia ® disti acordada até tarde daiteopara

compensar e cumprir os meus prazos."

Coach: "bem, vocé acredita que entre agora e a proximsasegsoderia desenvolver um
cenario de como, idealmente, vocé passara a gsster dias? Depois disso poderemos

conversar sobre como vocé pode conseguir ter asdsaslideais? Isso ajudaria?”

Coachee:"sim, posso manter um ‘'log" (registro) de como estayia meus dias e como

gostaria de aproveHias."

Coach: "bom. Seria Util se vocé viesse com pelo menossuigsestdes sobre como consegu

ter os seus dias ideais?"
Coachee:"sim. Farei isso."

Fonte: (Apostila Leadership Coaching, Team Coaching, 2010 da SBC -Sociedade Brasileira
de Coach)
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12. ANEXO B - MODELO DE COACHING INFORMAL

Baseado EM r. Schwartz: “The Skilled Facilitator”.

Tem como objetivo fornecer uma estrutura ou mogal@a o lider coach realizar o coaching

informal.

1. OBESERVAR O COMPORTAMENTO
DO INDIVIDUO
(vocé ouve Maria, uma nova

supervisora, respondendo a equipe em

um tom aspero).

2. TIRAR CONCLUSOES SOBRE O
COMPORTAMENTO
(vocé conclui que Maria esta brava cdm

a equipe ou ela sempre fala com eles
neste tom).

3. DECIDIR SE INTERVEM OU NAO
(vocé decide falar com Maria sobre sgu

comportamento).

4. DESCREVER O COMPORTAMENTO
(vocé aborda Maria, descreve o qye

vOoCcé ouviu e pergunta a ela se concofda

com sua observacéo).

5. COMPARTILHAR SUAS CONCLUSOES
(vocé expBem a Maria sua visdo do motiyvo

pela qual ela se comportou daquela forma e

pergunte se ela concorda).

6. APOIAR O INDIVIDUO EM SUA
MUDANGCA DE COMPORTAMENTO
(pergunte a Maria se ela pode sugsrir

outra forma de falar com a equipe e [se
concorda em planejar a tentativa ¢e

adotar um novo comportamento).

Fonte: (Apostila Leadership Coaching, Team Coaching, 2010 da SBC -Sociedade Brasileira
de Coach)



