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RESUMO

O presente trabalho toma por base que a ferramenta de Coaching pode ser utilizada
e contribuir para o desenvolvimento de pessoas, empresas e comunidades. A
premissa aqui utilizada € de que existem areas especificas do mercado que séo
pouco ou ainda ndo atendidas satisfatoriamente por empresas especializadas na
area de Coaching. Nichos como Portadores de Necessidades Especiais (PNE),
equipes e atletas profissionais, além de comunidades pouco ou mal atendidas pelo
Estado e onde empresas ajudem no desenvolvimento das pessoas com identificacédo
de caracteristicas proprias que tragam crescimento e inclusdo social e econdémica,

sdo a base deste estudo.

Palavras-chave: Coaching; Comunidades; Desenvolvimento; Empresas; Inclusao;

Mercado; Necessidades; Pessoas.



ABSTRACT

This work is based on the tool Coaching can be used and contribute to the
development of people, businesses and communities. The assumption used here is
that there are specific areas of the market that are little or not yet answered
satisfactorily by specialized companies in the field of Coaching. Niches and disability
(PNE), teams and professional athletes, as well as little or underserved communities
by the State and where companies help in the development of people with identifying
characteristics that bring growth and social and economic inclusion, are the basis of
this study.

Keywords: Coaching; Communities; Companies; Development; Inclusion; Market
Needs; Organizations; People; Team.
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1. INTRODUCAO

O trabalho de Coaching é um processo que envolve um acordo entre o coach
(profissional) e o coachee (cliente) para atingir um objetivo desejado. Isso € feito por
meio da identificacdo, reflexado e analise das competéncias proprias de cada pessoa,
a busca dos meios de aprimora-las e também quais sdo as novas competéncias que
se deve adquirir. Durante o processo de Coaching, o foco é no presente e no futuro.
O coach trabalhara para manter o coachee em acao para que, ao final, ele realize o
que se propos.

Numa abordagem de desenvolvimento humano, o Coaching tem como
objetivo auxiliar profissionais de qualquer area de atuacdo a maximizarem seus
resultados com base na melhor utilizacdo de seus proprios recursos técnicos e
emocionais. A partir do olho externo, proporcionar o autoconhecimento através de
um angulo novo de visdo e assim, contribuir para o desenvolvimento continuo do
coachee.

Por envolver uma mudancga cultural, a diversidade interna é um assunto
bastante discutido, mas raramente praticado na sua totalidade pelas empresas. As
pessoas ndo estdo acostumadas a conviver com deficientes, enxergar o negro sem
o prisma do preconceito, ver a mulher como profissional € ndo como esposa e outros
mitos que permeiam o inconsciente coletivo.

Atualmente, é cada vez mais comum se deparar com pessoas Portadoras de
Necessidades Especiais (PNE) ou mais comumente chamadas de pessoas com
deficiéncia exercendo a¢bes nas mais diferentes areas. A cada ano fica mais facil
perceber que apresentar uma deficiéncia ndo € sinbnimo de limitagdo, mas sim de
superacdao. Sdo musicos, atletas, cidaddos comuns, que conseguem exercer uma
funcdo com igualdade de oportunidades.

Programas de Coaching para Portadores de Deficiéncias e sua inclusédo social
e no mercado de trabalho, visando aumentar sua autoestima e capacidade de se ver
cCoOmo uma pessoa inteira, ndo apenas com necessidades especiais, mas também
com sonhos especiais, tém sido desenvolvidos ao longo dos ultimos anos, porém
ainda ha muito a se fazer nesta area. Desenvolver e melhorar suas habilidades de
vida juntamente com as habilidades de comunicacdo, a sua autoconsciéncia e
receber feedback e apoio constante do Coach, sdo aspectos que ajudam as

pessoas com necessidades especiais a resgatar seus valores.
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Em relagéo aos atletas profissionais, de qualquer modalidade esportiva, tem-
se claro hoje que seu desempenho em alto nivel caracteriza-se pela combinacdo de
diferentes fatores, entre os quais destacamos a preparacdo fisica, a preparacao
técnica/tatica e a preparacao psicoldgica.

A preparacgdo psicoldgica é um instrumental eficiente para trabalhar o atleta
para o enfrentamento de situagbes estressantes do ambiente esportivo e utilizar
dessa estrutura pessoal para a obtencdo de seu potencial maximo na
competicdo. Neste ponto aparece fortemente a figura do coach, que trabalha no
atleta profissional aspectos fundamentais como: aumento de autoconfianca,
atencdo e concentracdo, organizacdo de objetivos, autocontrole da ativagdo e
relaxamento, utilizacdo de visualizacdo e imagem, estratégias de rotinas e
competitividade, elevacédo de motivacdo e comprometimento.

A diferenca nunca foi tdo valorizada. Em tempos de radicalismo religioso,
intolerancia cultural, opressdo as minorias, conservadorismo sexual e outros tipos de
reacoes agressivas e preconceituosas a diversidade, o mundo empresarial esta aos
poucos descobrindo que incluir e promover o desenvolvimento de profissionais
independentemente de sua etnia, credo e sexo ndo € apenas uma questdo de
responsabilidade social, mas pode agregar valor ao negécio.

Um projeto social é a contribuicdo que uma empresa da a uma comunidade
carente por meio de diversas acfes que visem promover a melhora das condicbes
de vida. Mesmo que a empresa esteja disposta a promover tanto as mudancas
fisicas quanto culturais para trazer a diversidade para sua estrutura, ela ainda vai
enfrentar outro obstaculo: encontrar pessoas capacitadas e é neste ponto que o
trabalho de Coaching entra para ajudar a reduzir tal dificuldade.

Desta forma, este trabalho tem por objetivo, o estudo de viabilidade de
implantacdo de uma empresa de prestacdo de servicos de Coaching em Curitiba e
Regido Metropolitana, com foco em publicos claramente definidos, que sdo: os
Portadores de Necessidades Especiais (PNE), os atletas e equipes profissionais, e
ainda comunidades que necessitam de suporte para descobrir e desenvolver suas
capacidades de forma inclusiva e duradoura. Para tanto, o foco sera na analise de
mercado nestes segmentos, buscando identicar que empresas e profissionais
dedicam-se ao publico-alvo no mercado escolhido que é o de Curitiba e Regido

Metropolitana.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Para a construcdo do presente trabalho, foram aplicados os referenciais
tedricos descritos abaixo, que contemplam a descri¢cao e conceitua¢do do Coaching,
definicbes sobre Portadores de Necessidades Especiais e sua interagcdo com a
sociedade, os conceitos sobre Equipes e Atletas de Alto Desempenho e o papel das

empresas e da sociedade no apoio a comunidades carentes.

2.1 Coaching
2.1.1 Historico

O termo relacionado Coaching surgiu na Inglaterra por volta de 1500, e
referia-se a um tipo de carruagem, que servia como meio de transporte. Em meados
de 1850 nas universidades inglesas, o termo Coaching, era utilizado para referir-se a
um tutor, que auxiliava os alunos a prepararem-se para 0S exames.

Na década de 1930 aproximadamente, surge o mentor individual, porém
apenas em 1950 este termo € inserido na literatura, sendo relacionado as
habilidades de gerenciar. Segundo Diniz (2005, p. 78) em meados de 1980,

comecou-se a se utilizar o conceito de “Executive Coaching” como uma disciplina.

2.1.2 Defini¢des

De acordo com Rhandy di Stéfano (s.d.)!, especialista em Coaching e
fundador do ICI (Integrated Coaching Executive), o Coaching € um processo de
desenvolvimento comportamental, focado no trabalho das habilidades para o
alcance de metas, objetivos e desejos. O coach é o profissional que conduz o
processo, e que de acordo com O autor, necessita ter caracteristicas tais como:
empatia, honestidade e visao de futuro.

Ele é treinado para ouvir e entender o cliente, conduzindo o processo de
maneira a levar este a elaborar estratégias para atingir seus objetivos. “O Coaching

€ um processo estruturado no qual o coach tem a missédo de ajudar o seu coachee a

! STEFANO, R. O gue é Coaching?. In: ICI. Integrated Coaching Institute. Disponivel em:
<http://www.coachingintegrado.com.br/artigos-detalhes.asp?id=3#.UpfbKtKkgQA>. Acesso em: 20
set. 2013.


http://www.coachingintegrado.com.br/artigos-detalhes.asp?id=3#.UpfbKtKkqQA
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atingir objetivos que sédo acordados no inicio de um processo” (DINIZ, 2005, p. 78).

2.1.3 Portadores de necessidades especiais

Neste exato momento, em algum lugar do planeta, uma crianca esta
nascendo com algum tipo de deficiéncia, que pode ser a cegueira, a surdez, a
paralisia cerebral entre outras. No entanto, problemas de nascimento ndo séo 0s
anicos responsaveis pelas deficiéncias. Agora mesmo, uma pessoa pode estar
sendo vitima de um acidente, seja no transito, no trabalho ou mesmo em casa ou
ainda, vitima de alguma doenca causadora de um tipo de deficiéncia (BUSCAGLIA,
2006).

Como se pode ver, nenhuma pessoa esta livre de uma possivel deficiéncia
irreparavel e ter que conviver com uma nova realidade que a modificara fisica e
psicologicamente por toda a vida. Ajustar-se a esta realidade, provavelmente exigira
uma forte mudanca em seu estilo de vida e alcancar seus objetos pessoais podera
exigir maiores esforcos e limitacdes (BUSCAGLIA, 2006).

Uma deficiéncia ndo € algo desejavel, e na maioria das vezes causara
sofrimento, desconforto, confusédo, olhares mais atentos do grupo e muita paciéncia
e determinacdo por parte de quem a tem. Porém, a cada momento individuos
nascem deficientes ou adquirem esta condicdo (BUSCAGLIA, 2006).

Pode-se ndo se dar conta, mas o individuo que nasce com uma deficiéncia ou
a pessoa que sofre um acidente que o incapacita, sera limitada menos pela sua
deficiéncia, e muito mais pela atitude da sociedade em relacéo a ela. E a sociedade
- ha maior parte das vezes - que definira a deficiéncia como uma incapacidade, e € o
individuo que sofrera as consequéncias de tal definicdo ou, ainda, quem cria 0s
incapazes € a sociedade (SOL GORDON, 1974 apud BUSCAGLIA, 2006).

Pessoa portadora de deficiéncia é aquela que sofreu perda ou possua
anormalidade de uma estrutura ou fungdo psicoldgica, fisioldégica ou anatémica que
gere incapacidade para o desempenho de atividade dentro do padréo considerado
normal para o homem, podendo a génese estar associada a uma deficiéncia fisica,
auditiva, visual, mental, que seja permanente ou temporaria (SILVA, 1986).

As pessoas portadoras de deficiéncia tém algum tipo de anomalia em uma

estrutura ou funcdo psicolégica ou anatdbmica que gere incapacidade para
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desempenho de atividade, dentro do padrao considerado normal para o ser humano
(Brasil - Decreto-Lei n® 3.298, de 20 de dezembro de 1999)2.

Ainda neste decreto-lei, encontra-se a definicdo para deficiéncia permanente,
como sendo aquela que ocorre ou se estabilizou durante um periodo de tempo
suficiente para ndo permitir recuperacdo ou ter probabilidade de que se altere,
apesar de novos tratamentos.

E por fim, conceitua-se incapacidade como uma reducédo efetiva e acentuada
da capacidade de integracdo social, com necessidade de equipamentos adaptaveis,
Meios Ou recursos especiais para que a pessoa portadora de deficiéncia possa
receber ou transmitir informa¢cBes necessarias ao seu bem-estar pessoal e ao
desempenho de funcdo ou atividade a ser exercida.

De acordo com o art. 4° deste decreto-lei, encontram-se cinco categorias que
determinam as patologias consideradas deficiéncias. Seguindo sua transcricdo na

integra, tem-se:

Deficiéncia fisica: alteragdo completa ou parcial de um ou mais segmentos
do corpo humano, acarretando o comprometimento da fungéo fisica,
apresentando-se sob a forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia,
monoparesia, tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia,
ostomia, amputacdo ou auséncia de membro, paralisia cerebral, nanismo,
membros com deformidade congénita ou adquirida, exceto as deformidades
estéticas e as que nao produzem dificuldades para o desempenho de
funcdes;

II- Deficiéncia auditiva: perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um
decibéis ou mais, aferida por audiograma nas frequéncias de 500 hz, 1.000
hz, 2.000 hz e 3.000 hz;

llI- Deficiéncia visual: na qual a acuidade é igual ou menor que 0,05 no
melhor olho, com a melhor corre¢@o Otica; a baixa visdo que significa
acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a melhor correcédo
Otica; os casos nos quais a somatéria da medida do campo visual em
ambos os olhos for igual ou menor que 60° ou a ocorréncia simultanea de
guaisquer destas condi¢des;

IV- Deficiéncia mental: funcionamento intelectual significativamente inferior a
média, com manifestacdes antes dos dezoito anos e limitagbes associadas
a duas ou mais areas de habilidades adaptativas, tais como: comunicacao,
cuidado pessoal, habilidades sociais, utlizagdo dos recursos da
comunidade, ou ainda: saude e seguranga, habilidades académicas, de
lazer e de trabalho;

V- Deficiéncia miltipla: que é a associagao de duas ou mais deficiéncias.
(BRASIL, 2004).2

> BRASIL. Presidéncia da Republica. Casa Civil. Decreto n° 3.298, de 20 de dezembro de 1999.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm>. Acesso em: 13 set. 2013.
® BRASIL. Presidéncia da Republica. Casa Civil. Decreto n°® 5.296, de 2 de dezembro de 2004.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2004-2006/2004/decreto/d5296.htm>.
Acesso em: 12 set. 2013.
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Vale lembrar que de acordo com Buscaglia (2006), o deficiente é um individuo
proprio. Ele ndo pertence a familia, aos médicos ou a sociedade, ou seja, ndo €
“propriedade“ de ninguém. Cada um é diferente do outro e que, independente do
rétulo que lhe seja imposto para a conveniéncia de outras pessoas, ele ainda assim

€ uma pessoa “unica“.

2.1.4 Portadores de necessidades educacionais especiais

Muito se fala a respeito dos direitos e necessidades das pessoas com
necessidades educacionais especiais. Porém, percebe-se que a pessoa portadora
de deficiéncia tem encontrado grandes obstaculos para a sua aceitacdo e
participacdo na sociedade. As barreiras arquitetbnicas, falta de formacdo e
informagcao de professores e, acima de tudo, o preconceito, ainda tem relegado
estes seres humanos a posi¢cdes muito aguém de suas potencialidades.

E necessario refletir no que se refere a real inclusdo das pessoas com
necessidades educacionais especiais, como um todo e o que ainda esteja impedindo
ou dificultando, a presenca ou permanéncia das mesmas no meio social.

E imprescindivel lembrar os profissionais da educacdo e os pais, para que
percebam que as pessoas com necessidades educacionais especiais possuem 0s
mesmos direitos constitucionais como qualquer outro cidadado, inclusive |he é

assegurado um ambiente sadio e adaptado as suas necessidades inclusivas.

2.1.4.1 Conceituacao

De acordo com a Declaracdo de Salamanca (MEC, 1994), Pessoas com
Necessidades Educacionais Especiais (PNEE) sdo aquelas cujas necessidades
decorrem de sua falta de capacidade ou dificuldades de aprendizagem e tém assim,
necessidades educacionais especiais em algum momento de sua escolarizacéo.

Segundo a Constituicdo Federal, no Titulo Ill, Do Direito & Educacgéo e do
Dever de Educar, no art. 4° inciso Ill (CARNEIRO, 1998, p. 41), educandos com
necessidades especiais sdo aqueles que possuem necessidades incomuns e,
portanto diferentes dos outros alunos no que diz respeito as aprendizagens
curriculares compativeis com suas idades. Em razdo desta particularidade, estes

alunos precisam de recursos pedagogicos e metodoldgicos proprios.
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Segundo Carneiro (1998, p. 41), as deficiéncias classificam-se em:

a) Portadores de Deficiéncia Auditiva, Visual (Sensorial), Mental, Fisica,
Multipla;

b) Portadores de Condutas Tipicas: S0 0s que apresentam comportamentos
tipicos de portadores de sindromes e quadros psicologicos, neurologicos
ou psiquiatricos com repercussdo sobre o desenvolvimento e
comprometimento no relacionamento social,

c) Criancas de Alto Risco: sdo aquelas que tém o desenvolvimento
fragilizado em decorréncia de fatores como: gestacdo inadequada,
alimentacao imprépria, nascimento prematuro, etc.;

d) Portadores de Altas Habilidades (também chamados de superdotados):
sdo aquelas criancas que exibem elevada potencialidade em aspectos tais
como capacidade intelectual geral, académica especifica, capacidade
criativa e produtiva, alta performance em lideranca, elevada capacidade

psicomotora e talento especial para artes.

2.1.4.2 A tratativa de PNEE no Brasil

Abordando fatos historicos relacionados aos PNEE no Brasil, faz-se a seguir
um apanhado geral, segundo estudos de Fonseca (1997), onde houve tempos em
gue estas pessoas eram sacrificadas, pois a sociedade alegava que estas nao
tinham qualquer tipo de utilidade para viver em meio ao povo considerado “normal”.

De acordo com o autor, s6 no ano de 1972 foi criado o atendimento
pedagogico e educacional para os PNEE, em virtude da formulacdo do | Plano
Setorial de Educacdo, o qual o governo elegeu por area prioritaria a educacao
especial.

Apenas em 1981, a questao relacionada aos PNEE ganhou maior importancia
em nivel internacional. Neste mesmo ano, o Brasil promoveu um congresso que
trouxe grandes reflexdes e troca de experiéncias entre 0s varios paises
participantes. Neste momento desencadearam-se algumas diretrizes e deveres dos
Portadores de Necessidades Educacionais Especiais (FONSECA, 1997).

Durante muitos anos o processo historico continuou desta forma. Somente
quando o direito a igualdade e a cidadania tornaram-se pontos de preocupacéo dos

pensadores, a historia da educacéo especial come¢cou a mudar, principalmente com
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a legislacdo brasileira que deixa claro na lei 7853/89, no artigo 5°, que da ao
Ministério Publico “a responsabilidade da defesa dos interesses coletivos e difusos
dos Portadores de Necessidades Educacionais Especiais” (CARNEIRO, 1998, p.
38).

2.1.4.3 Legislacéo sobre inclusdo de PNEE

A Constituicdo Federal apés eleger como fundamentos de nossa Republica, a
cidadania e a dignidade da pessoa humana (art. 1°, incisos Il e Ill) como um dos
objetivos fundamentais, além da promocdo do bem de todos, sem preconceitos de
origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminacdo (art. 3°,
inciso 1V), tratou de garantir o direito a igualdade (art. 5°). Nos artigos 205, 206 e
208, avanca pelo direito de todos a educacdo, que deve visar ao pleno
desenvolvimento da pessoa, seu preparo para a cidadania e sua qualificagéo para o
trabalho (BRASIL, 2000)*.

Além disso, elege como um dos principios para o ensino a igualdade de
condi¢cOes de acesso e permanéncia na escola (art. 206, inciso ), acrescentado que
o dever do Estado com a educacédo sera efetivado mediante a garantia de acesso
aos niveis mais elevados do ensino, da pesquisa e da criacdo artistica, segundo a
capacidade de cada um (BRASIL, 2000, p. 118, art. 208, inciso V)°.

Segundo os principios e garantias constitucionais, ninguém pode ser excluido.
Assim, quando a Constituicdo Federal (BRASIL, 2000, p. 117, art. 205)°, garante a
educacéao para todos, significa que é para todos mesmo em um mesmo ambiente, e
deve ser o mais diversificado possivel como forma de atingir ao pleno
desenvolvimento humano e o preparo para a cidadania.

Quanto ao “preferencialmente”, constante na Constituicdo Federal (BRASIL,
2000)’ no art. 208, inciso Il (p. 118), refere-se a “atendimento educacional
especializado” e ndo a educacgao ou escolarizagao claramente definido no art. 205

(p. 117) Este artigo refere-se a instrumentos necessarios a eliminacdo das barreiras

* BRASIL. Presidéncia da Republica. Casa Civil. Emenda Constitucional n° 29, de 13 de setembro
de 2000. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc29.htm>. Acesso em: 12 set.
2013.

° Idem, Ibidem.

® 1dem, Ibidem.

" Idem, Ibidem.
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que as pessoas com deficiéencias naturalmente tém para relacionar-se com o
ambiente externo.

A linguagem brasileira de sinais (Libras), o braile, recursos de informatica,
salas de recursos, sao instrumentos que devem ser oferecidos “preferencialmente na
rede regular de ensino”, mas podem ser oferecidos também em escola especial. O
encaminhamento de uma crianga para a escola especial deve dar-se unicamente por
opcao da propria pessoa portadora de deficiéncia ou seu responsavel, jamais por
imposicao da escola dita regular, sob pena de incorrer em discriminacdo, conforme
definido na Convencao Interamericana para a Eliminagéo contra a Pessoa Portadora
de Deficiéncia, promulgada no Brasil por intermédio do Decreto 3.956, de 8 de
outubro de 2001 (BRASIL, 2001)8.

2.1.5 Atletas e equipes esportivas profissionais

Atleta € o profissional dos desportos (preferencialmente atléticos) e das
atividades fisicas. O termo iniciou-se com 0s que praticavam atletismo e depois se
estendeu aos praticantes de luta (em jogos solenes) na Grécia e Roma Antiga.
Também pode significar um homem ou mulher de sélida compleicao.

Segundo Krieger (2007 apud WIKIPEDIA, 2013)°, o é “a pessoa que pratica
qualquer manifestacdo de desporto, seja educacional, de participacdo ou
rendimento, podendo ser classificado quanto a forma de sua pratica, em amador,
nao profissional e profissional.” Mesmo os que apenas correm pelas ruas da cidade
a fim de melhorar a forma fisica e a salude n&do o deixam de ser, no sentido mais
amplo da palavra.

O Amador é o praticante eventual, que o faz apenas por prazer, saude ou
vaidade. E o corredor ou o ciclista de fim-de-semana ou fim de tarde, aquele que
corre para manter a forma, ou até o que participa de maratonas ou outros torneios,
sem o intuito de lucrar, mas por ter o espirito desportivo. Amador € aquele que leva a
sério o ideal de Pierre de Coubertin, onde o “importante nédo é vencer, € participar”.

O Nao Profissional é o que pratica algum desporto sem receber remuneracao,

podendo, porém receber incentivos materiais ou patrocinios. Enquanto isso, o

® BRASIL. Presidéncia da Republica. Casa Civil. Decreto n° 3.956, de 8 de outubro de 2001.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/2001/d3956.htm>. Acesso em: 12 set.
2013.

® WIKIPEDIA. Atleta. Disponivel em: <http:/pt.wikipedia.org/wiki/Atleta>. Acesso em: 23 mar. 2013.
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Profissional é aquele que faz do esporte seu meio de sustento, auferindo além dos
louros da gloria esportiva, lucro financeiro através de sua atividade.

Nas modalidades mais populares os Profissionais perfazem grandes cifras em
dinheiro e acabam por tornarem-se personalidades publicas.

Conforme o art. 28 da Lei n° 9.615/98 (BRASIL, 1998)'°, a atividade do atleta
profissional de todas as modalidades desportivas, € caracterizada por remuneragao
pactuada em contrato formal de trabalho firmado com entidade de pratica desportiva,
pessoa juridica de direito privado, que devera conter obrigatoriamente, clausula
penal para as hipoteses de descumprimento, rompimento ou rescisao unilateral.

Em competi¢des de alto nivel a importancia do fator psicoldgico € evidente. A
atencdo dada a este aspecto tem tido um crescimento expressivo nos ultimos
tempos. Assim como os fatores taticos, técnicos e fisicos sdo treinaveis, o fator
psicolégico é passivel de treino e é melhorado com processos adequados, fazendo
com que um atleta ou uma equipe expandam seus limites. A verdade é que existe
uma enorme diferenca entre potencial e poténcia, e no mundo esportivo existem
inimeros atletas com grande potencial que ndo atingem a sua poténcia maxima
exatamente por questdes emocionais e psicoldgicas.

O desempenho de atletas de alto nivel caracteriza-se pela combinacdo de
muitos fatores, dos quais se destacam a preparacdo fisica, a preparacao
técnico/tatica e a preparacéo psicologica.

Os aspectos psicoldgicos sdo sem davida, um dos principais componentes da
preparacao do atleta de alto rendimento e eles abrangem uma série de fatores que
combinados, podem influenciar negativa ou positivamente no seu desempenho. E
importante identificar os aspectos psicologicos da personalidade e da motivacdo que
influenciam diretamente o comportamento de atletas de alto rendimento.

A medida que se analisa os acontecimentos que envolvem a ac¢&o esportiva
h&a uma tendéncia em olha-la como resultado de planejamento racional e raciocinio
consciente na direcdo de um objetivo. A acdo pode ser definida como um
comportamento consciente e dirigido a um objetivo e, portanto possui razbes e
efeitos cognitivos. O que regula o comportamento é justamente o pensamento, e

gquando ndo tem essa regulacdo cognitiva, ele € considerado perturbador e nao

19 BRASIL. Presidéncia da Republica. Casa Civil. Lei n° 9.615, de 24 de marco de 1998. Disponivel
em: < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/I9615consol.htm>. Acesso em: 12 set. 2013.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l9615consol.htm

25

planejado, e 0 que acompanha o processo do raciocinio sdo as ocorréncias
emocionais que também sao atuantes sobre o comportamento (THOMAS, 1983).

A relacdo pensamento-sentimento-acdo no esporte € evidente e marcante, e
qualquer problema que ocorra tanto a nivel cognitivo quanto a nivel emocional tera
consequéncias no comportamento do atleta. Normalmente observam-se dificuldades
cognitivas, justamente no que diz respeito a um planejamento racional de acdes, e
também com relacdo a forma de lidar com o fator emocional e 0 que surge no
decorrer das competicoes.

As diferencas individuais entre esportistas sao 6bvias e séo elas que refletem
a personalidade e, ndo s6 se reconhecem estas diferencas individuais existentes no
esporte, como se avalia informalmente a personalidade quando se julgam oponentes
ou se avaliam as proprias forcas e fraguezas. Estas determinacfes de personalidade
afetam o comportamento no esporte. A personalidade pode ser descrita como a
soma total ou padréo global de caracteristicas e tendéncias (GIL, 2001).

Num estudo realizado por Ogilvie e Tutko (1971), esportistas s&o
caracterizados por alguns tracos de personalidade:

e S&o motivados para o rendimento e colocam-se a si e a outras pessoas

objetivos elevados, porém realistas;

o Sao ordenados e disciplinados, dispostos para a lideranca e respeito as

autoridades;

e Tém elevada capacidade de autoconfianca, resisténcia psiquica,

autodominio, além de baixo nivel de ansiedade, porém com alta tendéncia
a terem comportamentos agressivos.

Neste mesmo estudo foram encontrados esportistas com problemas,
apresentando caracteristicas de comportamentos neurdticos como: ansiedade
excessiva, receio do sucesso, tendéncia a atitudes depressivas, sensibilidade
exacerbada em relagdo ao insucesso ou critica externa.

No que diz respeito a motivagéo, ela se caracteriza por um processo ativo,
que é dirigido a uma meta, e depende da interagdo de fatores pessoais (intrinsecos)
e ambientais (extrinsecos). Portanto, baseada neste modelo, a motivacdo tem um
determinante energético (nivel de ativacdo) e um determinante de direcdo do
comportamento (intengdes, interesses, motivos e metas) (SAMULSKI, 1992).

Segundo William Beausay (apud CLARKSON, 1999), ha muitas motivacdes

para os atletas, e cada uma é influenciada pela combinacdo de muitas do passado:
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« Dinheiro: € um bom motivador precoce na carreira, principalmente se tem
que ajudar a familia;
e Ego: a necessidade de sentir-se importante. A maior de nossas
necessidades é satisfazer o ego;
o Coleguismo: sentir-se pertencendo a um grupo;
« Expectativas: viver de acordo com as expectativas dos outros;
o Realizacdo: a necessidade de ter coisas para fazer;
o Exceléncia: necessidade de se superar;
e« Amor ao jogo: amar o que se faz.
A motivacao de cada desportista € passivel de mudanca a partir do momento
gue haja mudanca de interesses, necessidades e motivos. Em todo o processo que
estd implicado na motivacéo, o atleta ndo precisa manter-se apegado a influéncias

de motivagdOes passadas, ele pode decidir por um caminho novo a seguir.

2.1.6 Coaching esportivo

O termo coach “tem origem no campo esportivo e tem sido utilizado para
designar o papel do técnico, aquele profissional que treina times de futebol ou
basquete” (GIL, 2001, p. 282).

O coaching aplicado aos esportistas é focado na importancia das
competéncias pessoais e ira atuar para que os atletas desenvolvam essas mesmas
competéncias no sentido de que sao elas que os vao ajudar no atingimento dos
objetivos e a melhoria de desempenho, independente da modalidade.

O coaching esportivo iniciou com Timothy Gallwey na década de 70, que
apresentou o coaching “desportivo” com técnicas apuradas, onde o coach ajudava o
atleta a atingir o seu melhor desempenho. Para Gallwey (1996) “os verdadeiros
adversarios ndo sdo 0s seus concorrentes, mas as suas proprias limitacdes e
fraquezas”.

Ainda segundo Gallwey (1996), “o oponente dentro da cabecga de alguém é
mais extraordinario do que aquele do outro lado da quadra”. Isso quer dizer que o
emocional pode ser mais forte que a propria habilidade ou vontade do atleta.

Gallwey também citava que um coach pode auxiliar um atleta a remover ou
reduzir os obstaculos internos ao seu desempenho e uma habilidade podera fluir

sem que haja necessidade de muitos ensinamentos técnicos por parte do técnico.
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Coaching segundo Gallwey (1996) € uma relacéo de parceria que revela ou
liberta o potencial das pessoas de forma a maximizar seus indices de desempenho.
E ajuda-las a aprender em vez de ensinar algo a elas, e neste prisma, essa
concepcao se assemelha a funcédo do educador também.

Segundo a Sociedade Latino Americana de Coaching, atualmente a maior
parte dos profissionais que participam dos cursos de Coaching sdo psicélogos (22%)
e administradores (17%), mas a procura feita por profissionais de Educacéo Fisica
estd em visivel crescimento e a demanda tem aumentado ao longo dos anos,
chegando a 13,5% dos formandos nesta area.

Além disso, os esportistas também ocupam a terceira colocagédo entre quem
busca profissionais especializados em Coaching. A formacgéo basica tem em média
oito dias e envolve entender os mecanismos que o coach deve utilizar para extrair o
maximo de seus coachees. Apds esse curso, ele ainda pode se aperfeicoar para se
tonar um Coach Executivo ou um Leader Coach na area desejada.

O Coaching para desportista segundo Paula Figueredo (2008) é destinando
ao jogador ou atleta, ao treinador e a equipa técnica, ou seja, em pratica a todos os

envolvidos.

Numa equipe é possivel criar uma cultura de coaching, no sentido de
desenvolver uma cultura de melhoria continua como forma de atingir bons
resultados e o sucesso. A primeira vista, 0 coaching devera ser uma pratica
para os desportistas mais velhos e profissionais, pois sdo eles que se
encontram na alta competicAo e por essa razdo poderdo sentir a
necessidade de ajuda, de apoio para enfrentar os seus desafios.
(FIGUEREDO, 2008, p. 02).

No entanto, € importante ressaltar que para jovens com pouca experiéncia, o
Coaching podera auxiliar no desenvolvimento de competéncias e na gestdo da
carreira esportiva. JA na fase da pos-formacdo, é crucial que aja um
acompanhamento do atleta para se colocar em prética corretamente tudo o que se
aprendeu durante a preparacgao da “suposta” carreira.

Neste sentido, através do Coaching € possivel ajudar os esportistas no
desenvolvimento de competéncias, na gestdo de estresse, na elaboracdo de
objetivos e na criagéo e organizagao do seu modelo de trabalho.

Figueredo (2008) comenta também que o Coaching tem outros atributos, em
momentos diferentes na vida de um esportista, como quando se encontra em

recuperacgdo prolongada de uma lesdo, no desemprego momentaneo ou no final da
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carreira esportiva, onde as consequéncias de frustragdo podem ser mais

acentuadas.
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3 POSSIBILIDADE DE APLICACAO DA FERRAMENTA COACHING EM
DIFERENTES NICHOS

Diante das informacdes obtidas pelas pesquisas, o objetivo deste topico &
apresentar possiveis campos de atuacédo dentro da area de Coaching, buscando-se
um diferencial no mercado de forma a que se possa criar uma empresa mais

competitiva.

3.1 Coaching para portadores de necessidades especiais (PNE)

3.1.1 Contextualizacéo

Hoje no Brasil, muito se fala na inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. A inclusdo implica na adaptacdo simultanea entre a pessoa
com deficiéncia e a sociedade. Ou seja, a sociedade precisa preparar-se para este
individuo, mas este profissional também deve preparar-se para a sociedade e para o
mercado de trabalho. Contamos com legislacbes que garantem as pessoas com
deficiéncia o direito a educacédo, a comunicacdo, aos servi¢cos publicos, a saude e ao
trabalho. Dentre elas, esta a Lei das Cotas (8213/1991), a qual impde a
obrigatoriedade as empresas com mais de 100 empregados de terem de 2% a 5%
de pessoas com deficiéncia no quadro de funcionarios.

Quando um deficiente é tratado como se ndo o fosse, sua limitacdo esta
sendo desrespeitada. Suas dificuldades ndo devem ser superestimadas, tampouco
subestimadas e tratar igualmente os desiguais nao significa necessariamente fazer
justica. A deficiéncia, em si ndo € ruim nem boa: € necessario aprender o melhor
modo de conviver com ela. Nesse aprendizado, ingredientes como acreditar em si
mesmo, olhar o mundo de frente, ver as pessoas em sua dimenséao verdadeira e ir a
luta sem medo, sao absolutamente essenciais.

A falta de informagdo € uma das maiores causas do preconceito e um dos
principais fatores impeditivos para a incluséo social. Conhecer este universo auxilia
na desmistificacdo da deficiéncia, o que favorece o relacionamento com este publico
e a sua inclusao na sociedade.

As empresas devem evitar que a contratacdo seja apenas 0 cumprimento da

Lei de Cotas, evitando que o profissional seja excluido ou tratado com desigualdade,
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porém h& alguns desafios, dentre eles o baixo nivel de escolaridade, a falta de
qualificacdo técnica, a falta de estimulo, a excessiva prote¢cdo da familia e o
preconceito dos demais empregados.

E de extrema importancia que a deficiéncia e a funcéo a ser executada sejam
analisadas para ndo haver enganos. E importante esclarecer suas limitacbes para
gue as atividades profissionais ndo gerem dor, desconforto ou se tornem prejudiciais
com o passar do tempo.

Até aqui, foram abordados os aspectos legais do mercado de trabalho, as
condigdes do empregador, as questdes “fisicas” da deficiéncia e a qualificagao deste
profissional.

O coaching PNE destina-se a:

Incluséo social e no mercado de trabalho;
e Aumento da autoestima e capacidade de ser ver como uma pessoa inteira
com necessidades especiais e sonhos especiais;
e Desenvolvimento e melhoria das habilidades de vida juntamente com as
habilidades de comunicacéao;
e Desenvolvimento da sua autoconsciéncia,
e Ajuda para resgate de valores pessoais;
e Dominio dos desafios da vida, nos estudos, no emprego e nas relagdes;
e Identificacdo e transformacédo de crencas limitantes.
Os quadros a seguir ilustram a diferenca entre Consultoria, Terapia e
Coaching, pois em alguns momentos essas concepg¢des podem parecer similares,

porém nao sao:

CONSULTORIA TERAPIA COACHING
Prové soluces para Obijetivo principal é lidar com Coach néo fornece solugéo
resolver problemas, faz um traumas emocionais oriundos do para o seu cliente, e ndo é
diagnéstico e acompanha passado. especialista no assunto que o
a implantacéo, lidando com | O propdsito € entender os “porqués” cliente quer desenvolver.
processos. e conseguir um alivio da dor ou Através de perguntas ele facilita

desconforto que sentem, mais do o0 objetivo do cliente e a

Solucgéo: Futuro que se preparar para alcancar seus estratégia para alcancgéa-lo.
objetivos.
Solucgédo: Presente
Solugéo: Passado

QUADRO 1 - Diferenga entre Consultoria, Terapia e Coaching
Fonte: Adaptado de Rezende e Alvarez (2007)
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COACHING

PSICOTERAPIA

Voltado para o desempenho pessoal.
Enfase no futuro.
Réapido e superficial.
Preocupa-se como que esta faltando.

Enfoca, fundamentalmente, o individuo e seus
problemas pessoais.
Enfase maior no passado.
Longa e profunda.

Visa a acao. Preocupa-se com o que esta errado.
Visa a modificacao na personalidade.
COACHING ACONSELHAMENTO

Destina-se a qualquer funcionario.
Menos direto.
Fornece elementos para que o cliente decida se
convém mudar.
Procura conhecer alternativas possiveis para
melhorar o desempenho.

Destina-se a funcionarios que tém problemas.
Mais direto, procura chamar a atencao do
empregado para o problema.

Procura fazer com que o funcionario reconheca a
necessidade de mudar.

Procura-se identificar a causa do problema e
reforcar o comportamento correto.

COACHING TREINAMENTO
E individual. Direcionado normalmente a grupos.
Os objetivos séo definidos ao longo do Trabalha com objetivos definidos e
processo. operacionais.

Exige relacionamento mais franco e intenso
do gque no treinamento.

QUADRO 2 - Diferengas entre Coaching e Psicoterapia, Aconselhamento e Treinamento

Fonte: Adaptado de Gil (2001)

3.1.2 Analise da oferta

Para a analise da atual oferta do servico de Coaching para PNE, foram

realizadas consultas na Internet, na qual foi possivel identificar a existéncia de uma

Gnica empresa, atuando neste segmento, sendo que sua abrangéncia de atuacéo

ndo se restringe a este publico.

Servigcos exotéricos.

Esta empresa também atua como Spa e presta

Os dados desta empresa séo apresentados no quadro a seguir:

AREA DE
EMPRESA ENDERECO ATUACAO
Espaco Alpha Rua Machado de Assis, 339, | Autoconhecimento,

http://www.esppacoalpha.com.br/horoscopo.php

Bela Vista, Osasco — SP Arte, Cultura e

Espiritualidade

QUADRO 3 - Dados da Empresa
Fonte: Os Autores (2013)



http://www.esppacoalpha.com.br/horoscopo.php

32

3.1.3 Andlise da demanda

Para a realizagdo de Anélise da Demanda do servico de Coaching para PNE,
foram analisados os dados do Censo 2010 e da Relacdo Anual de Informacdes
Sociais (RAIS) de 2011

O censo, ou recenseamento demografico, € um estudo estatistico referente a
uma populacdo que possibilita a coleta de vérias informacdes, tais como 0 nimero
de habitantes, o nimero de homens, mulheres, criancas e idosos, onde e como
vivem as pessoas, profissdo, entre outros dados. Esse estudo € planejado para ser
executado nos anos de final zero, ou seja, a cada dez anos. Desta forma, o ultimo
censo realizado no Brasil foi no ano de 2010.

A RAIS é um instrumento de coleta de dados que o Governo Brasileiro criou
para controlar as atividades trabalhistas de empresas de todo o pais. Ela é uma das
principais fontes de informagdes sobre o mercado de trabalho formal brasileiro
(JURO ZERO, 2012).

O Censo de 2010 tabulou a populacdo brasileira residente, por tipo de
deficiéncia, em cada um dos Estados, conforme a tabela a seguir. Este mapeamento
permite ter uma percepc¢do clara do numero de deficientes por Estado, o tipo de
deficiéncias e o seu grau de severidade.

1 BRASIL. Secretaria Nacional de Promogdo dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia. Populacéo
residente, por tipo de deficiéncia, segundo as grandes regifes e as unidades da federacdo —
2010. Disponivel em: <http://www.pessoacomdeficiencia.gov.br/app/sites/default/files/arqui
vos/%5Bfield_generico_imagens-filefield-description%5D_3.pdf>. Acesso em: 30 abr. 2013.
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TABELA 1 - Populacéo Residente, por Tipo de Deficiéncia
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aficuddado | modo dguemn | dfscuddade ml

BRASHL 190755 799. 45623970 S J 29206180 347 480 1799885 7574797 : s 2701790 8,831123' 2617.025 145084578
NORTE 15864 454 - L $91.034 245 566 674329 183859 12204854

MA 6574789 1.641.404 o4 14332 267 487 1058247 0as7 64222 275558 22387 125261 314205 S6.452 4333180
2] 2118360 860.430 Qra™ 7866 135.032 556477 470 37399 143sMm 12305 65333 160307 50.505 2.257.930
< 8452381 2360.150 a7eo%) 24659 349597 1497528 629 99.451 411.096 36813 187527 458932 125407 6112000
RN 3168027 882 681 arasw 6543 128676 561746 4336 I6BS6 150700 13582 72927 1645 51899 2.28B4 865
Pe 3766528 1.045.631 craew 8645 1aean 6793 6518 431845 181.646 16529 S0.365 213624 61.956 2720445
PE B796448 2426106 Q75 20746 348311 1563657 s S7.585 411.509 36606 270582 484795 139.016 6365.909
AL 2120454  BS9S1S Q7SN 7194 135952 536248 5104 asja2 146056 11.986 Ba7a 173545 59954 2260972
SE 2068007 S18.901 csovw 4026 75256 331453 3278 20.108 88376 76559 43.656 91559 29397 1.548 680
Ba 14016906 3558895 osavwm) 35.150 476508 2283483 24277 136048 &O7 202 531137 278533 694421 212049 10451.429
E ~< 8 4 S SR 27D

)

19597330 4432456 a2A2% 47073 59179 2701621 328N 195.386 TS5 A8 79603 404528 895009 301447 !S.‘lm

MG

s 3514952 824095 aG3.a5w) 7662 113337 si3san s119 31243 132980 13676 72974 164.262 473 2.690.750
R 155899529 31900.870 Gis0% 55545 484125 2531976 31258 133335 &7 INs 65315 327967 B28.420 203578 12084013
sP 21262199 S345553 256w 151842 1057824 6139861 91.423 345604 1457504 170853 657 487 1.68565) sSo4 I 31.891.08)
PR 10444526 2283022 araew 27642 295768 1408014 19130 100.027 396520 40382 203330 46320 143 888 8161.038
SC 6248436 1331.445 aavw 14727 174550 802503 10502 62200 233207 22482 126.003 272060 72276 491529
RS 10683929 25496091 aisow) 30172 323227 1548279 s 119.801 &T8BATT AL 060 240 566 532975 163.008 B8.143.868
CENTRO-OESTE 14058054 2163 457 2 so%) 34N 411 886 20931140 25380 115965 491 902 47 602 222 566 S49.627 170.428 10.891.854
Ms 2445024 526672 aravvw saa 68381 336733 1668 20886 83024 &a8s%0 42828 s8a.437 A2.664 1.922.106
MY 2035122 668 010 capew 5276 91.404 453051 4387 22.708 100334 8395 42946 110669 33872 2364 845
GO GO03A78E 1393580 G32"%) 14.430 183869 914500 1153 55658 226193 21546 102.520 252239 7550 4.609.864
DF 2570160 574275 @3 6624 68232 388856 5818 16720 235 aan 34272 88282 28357 1.995.079

Fonte: BRASIL (2013)™

(1) As pessoas incluidas em mais de um tipo de deficiéncia foram contadas apenas uma vez.
(2) Inclusive as pessoas sem declaragdo dessas deficiéncias.

(3) Inclusive a populagdo sem qualquer tipo de deficiéncia.

(4) Porcentagem com relagdo a populagao residente.

2 BRASIL. Secretaria Nacional de Promoc&o dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia. Populagéo residente, por tipo de deficiéncia, segundo as grandes
regioes e as unidades da federagcdo — 2010. Disponivel em:
<http://www.pessoacomdeficiencia.gov.br/app/sites/default/files/arquivos/%5Bfield_generico_imagens-filefield-description%5D_3.pdf>. Acesso em: 30 abr.
2013.
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O RAIS de 2011, entre outras tabulagBes e analises, calculou o total de
empregos de pessoas com deficiéncia naquele ano no Brasil, o grau de escolaridade
gue concentra 0 maior nimero de vinculos empregaticios e os rendimentos médios
das pessoas com deficiéncia.

Em relacdo ao calculo do total de empregos de pessoas com deficiéncia
foram identificados 325,3 mil vinculos empregaticios declarados, representando
0,70% do universo total de pessoas efetivamente empregadas, conforme tabela a

seqguir.

TABELA 2 - Total de Empregos em 31 de dezembro de 2010

RAIS 2010 RAIS 2011 Variagdo Absoluta
Tipo de Deficiéncia
Masculino | Feminino Total Masculine | Feminino Total Masculino | Feminino Total

Fisica 107.246 59,444 166.690 114.208 59.999 174.207 6.962 555 7.517
Auditiva 45.415 23.404 68.819 48.171 25.408 73.579 2.756 2.004 4.760
Visual 11.414 6.296 17.710 14.078 7.769 21.847 2.664 1.473 4,137
Intelectual (Mental) 11.232 4.374 15.606 13.398 5.412 18.810 2.166 1.038 3.204
Mdltpla 2.564 1.281 3.845 2.724 1.420 4.144 160 139 299
Reabilitado 22.322 11.021 33,343 21.268 11.436 32,704 -1.054 415 -639
Total de Deficiéntes 200.193 105.820 306.013 213.847 111.444 325291 13.654 5.624 19.278
Nao Deficiéntes 25.552.565 | 18.200.777 | 43.762,342 | 26.694.512 | 19.290.828 | 45,985,340 1.141.947| 1.081.051| 2.222.998
Total 25.752.758 | 18.315.597 | 44.068.355 | 26.908.359 | 19.402.272 | 46.310.631| 1.155.601| 1.086.675| 2.242.276

Fonte: BRASIL (2013)"

Quanto ao grau de escolaridade, os dados da RAIS por grau de instrucéo e
tipo de deficiéncia revelam que o ensino médio completo concentra o maior nUmero
de vinculos empregaticios de todas as modalidades, conforme apresenta o quadro a

seqguir.

¥ BRASIL. Secretaria Nacional de Promocé&o dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia. Populacdo
residente, por tipo de deficiéncia, segundo as grandes regifes e as unidades da federacdo —
2010. Disponivel em: <http://www.pessoacomdeficiencia.gov.br/app/sites/default/files/arqui
vos/%5Bfield_generico_imagens-filefield-description%5D_3.pdf>. Acesso em: 30 abr. 2013.
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Grau de Instrugdo Fisica Auditiva Visual I?::mul?l Maltipla
Analfabeta 821 568 136 825 82
Até o 52 ano Incompleto do Ensine Fundamental 6.482 4.414 B39 2.961 392
52 ano Completo do Ensing Fundamental 7.923 4.822 820 1.160 349
Do 62 a0 92 ano Incompleto do Ensino Fundamental 15,551 9.279 1.788 3.690 525
Ensino Fundamental Completo 18.662 9.888 2.143 2.521 540
Ensino Médio Incompleto 14.234 6.869 1.688 2.134 372
Ensing Médio Completo 77.690 27875 9.765 4.977 1.393
Educacio Superior Incompleta 9.127 2.297 1.060 196 126
Educagdo Superior Completa 23.717 7.567 3.608 346 365
Total 174.207 73.579 21.847 18.810 4.144

Fonte: BRASIL (2013)*

Quanto aos rendimentos médios das pessoas com deficiéncia, a RAIS de

2011 identificou que este valor € de R$ 1.891,16, que € ligeiramente menor que a

média dos rendimentos do total de vinculos formais (R$ 1.902,13). Esse resultado

indica uma reducao nos rendimentos meédios do total de pessoas com deficiéncia, da

ordem de 7,29%, oriunda principalmente da queda dos rendimentos das pessoas

com Deficiéncia Fisica (-13,83%), que pode ser justificada em grande parte, por uma

melhor classificacdo dessa variavel, por parte dos estabelecimentos declarantes.

TABELA 4 - Total de Empregos em 31/12/2010 e Variacdo Absoluta e Relativa por Tipo de

Deficiéncia e Género

RAIS 2010 RAIS 2011 Variagdo Absoluta

Tipo de Deficiéncia
Masculino Feminino Total Masculino Femining Total Masculino Feminino

Fisica 2.391,09 1.709,19 2.149,14 2.009,71 1.547,99 1,851,590 -15,95 943
Auditiva 2.392,65 1.360,23 2.042,75 2.462,98 1.437,01 2.110,11 2,94 5,64
Visual 2.044,70 1.567,44 1.8726,07 2.455,92 1.710,66 2.186,40 19,62 9,14
Intelectual (Mental) 850,86 738,08 819,15 £97,82 809,56 872,42 5,52 9,68
Multipla 1.540,24 1.301,77 1.460,07 1.537,93 1.190,42 1.418,65 0,15 8,55
Reabilitado 2.394,98 1.598,14 2,235,440 2,354,008 1.807,12 2,167,83 1,71 -4,80
Total de Deficiéntes 2.273,36 1,593,37 203982 2.090,97 1,502,99 189116 -8,02 -5,67
Nio Deficiéntes 1.988,53 1.648,19 1.846,61 2.049,96 1.698,75 1.902,13 3.08 3.07
Total 1.990,68 1.647,89 1.847,92 2.050,35 1.697.75 1.202,13 3,00 3,03

Fonte: BRASIL (2013)"

Y BRASIL. Secretaria Nacional de Promocé&o dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia. Populacdo
residente, por tipo de deficiéncia, segundo as grandes regifes e as unidades da federacdo —
2010. Disponivel em: <http://www.pessoacomdeficiencia.gov.br/app/sites/default/files/arqui

vos/%5Bfield_generico_imagens-filefield-description%5D_3.pdf>. Acesso em: 30 abr. 2013.

15 Idem, Ibidem.
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Ainda sobre este tema, as informagfes da RAIS por grau de instrucao
apontam que, a partir do ensino médio incompleto, existe uma correlacdo direta
entre os rendimentos e o grau de escolaridade em todas as modalidades de
deficiéncia. E importante registrar que, no nivel superior completo, os tipos Visual
(R$ 5.900,70) e Auditivo (R$ 5.860,54) sdo aqueles que auferem os maiores
rendimentos médios. Em contraposi¢cdo, 0s menores salarios ocorreram nos tipos
Intelectual (R$ 2.959,05), seguido do tipo Reabilitacdo (R$ 3.609,45), deficiéncia
Multipla (R$ 3.825,56) e do tipo de deficiéncia Fisica (R$ 4.251,13), conforme

apresenta a tabela a seguir.

TABELA 5 — Brasil - Remuneragdo Média R$ em 31/12/2011 — Grau de instrucao e deficiéncia

Grau de Instrugio Fisica Auditiva Visual IT::L:‘;:‘;' Mualtipla
Analfabeto 930,44 964,96 867,43 743,84 850,32
Até o 52 ano Incompleto do Ensino Fundamental 1.116,39 1.233,97 1.009,13 71,00 957,96
52 ano Completo do Ensino Fundamental 1.363,54 1.615,27 1.311,37 759,28 1.160,56
Do 62 ao 92 ano Incompleto do Ensino Fundamental 1.253,45 1.359 87 1.097,30 756,94 1.030,06
Ensino Fundamental Completo 1.333 88 1.688.33 1.228,47 846,48 1.302,63
Ensino Médio Incompleto 1.169,68 1.324 85 1.067,62 753,96 1.002,82
Ensino Médio Completo 1.521,91 1.866,35 1.559,48 928,98 1.274,12
Educacdo Superior Incompleta 2.191,36 2.496 86 2.002,08 1.567 80 1.568,85
Educagao Superior Completa 4.251,13 5.860,54 5.900,70 2.959,05 3.B25,56
Total 1.851,90 2.110,11 2.186,40 872,42 1.418,65

Fonte: Brasil (2013)"°
3.2 Coaching nos esportes

Para a realizacdo da andlise de um possivel mercado, pensando na oferta e
demanda existente para o servico de Coaching relacionado ao esporte, foram
realizadas consultas no Google Trends, ferramenta utilizada para analisar o
interesse em determinado assunto ao longo do tempo (WIKIPEDIA, 2013)*".

Utilizando esta ferramenta pode-se constatar que o interesse pelo tema
“‘esporte” vem caindo no Brasil desde 2004, com picos de procura, devido a eventos

voltados aos esportes, conforme apresenta o grafico a seguir.

'® BRASIL. Secretaria Nacional de Promocéo dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia. Populacdo
residente, por tipo de deficiéncia, segundo as grandes regifes e as unidades da federacdo —
2010. Disponivel em: <http://www.pessoacomdeficiencia.gov.br/app/sites/default/files/arqui
vos/%5Bfield_generico_imagens-filefield-description%5D_3.pdf>. Acesso em: 30 abr. 2013.

Y WIKIPEDIA. Google Trends. Disponivel em: <http://pt.wikipedia.org/wiki/Google_Trends>. Acesso
em: 12 mar. 2013.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Google_Trends
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GRAFICO 1 - Andlise de Procura na Internet (Demanda) Coaching Esportivo

Fonte: Google Trends (2013)
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O termo “Coaching Esportivo” ndo aparece no grafico acima, pelo fato de nado

ter acessos suficientes para gerar a mensuragdo da pesquisa, isso indica que o

assunto é muito novo no ramo esportista, e provavelmente pouco explorado em todo

Brasil. No entanto, grandes clubes vém utilizando essa ferramenta para aumento de

desempenho em competicdes, como a Sociedade Brasileira de Coaching cita, um

dos maiores times de futebol do Brasil, o Clube de Regatas Flamengo, que investe

no Coaching como método para motivar e preparar psicologicamente os jogadores,

na busca por melhores resultados no Campeonato Brasileiro.

No quadro 4, estdo listadas as principais empresas na area de Coaching

Esportivo na regido de interesse.

EMPRESA

PROFISSIONAL

ATUACAO

Coach Curitiba

Coaching Profissional
Coaching Brasileiro Regresso
Coaching de Negbcios
Coaching de Vida
Coaching Esportivo
Coaching para Mulheres
Coaching para Terceira Idade
Projeto de Vida
Coaching Financeiro
Coaching Académico

Valor Humano e
Organizacional

Coaching de Negdcios
Coaching de Carreira
Coaching Executivo
Coaching Esportivo

Adriana Ferrareto

Coaching de Negocios
Coaching de Carreira
Coaching Executivo
Coaching de Equipe
Life Coaching

QUADRO 4 - Principais Concorrentes

Fonte: Os Autores (2013)
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Também no auxilio do desenvolvimento do esporte na regido de Curitiba, a
Prefeitura Municipal oferece incentivo (financeiro) aos atletas, como indica a figura a

seqguir:

Secretaria Municipal do ‘ ' Secretarias ] |
Esporte, Lazer e Juventude

Incentivo ao Esporte e Promocao Social

Lei Municipal de Incentive ao Esporte

A Lei Municipal de Incentivo ao Esporte (decreto 593/12) prevé a captacdo de recursos do Imposto Predial e Territorial
Urbano (IFTU), que sdo investidos diretamente em projetos esportivos.

Desde a sua implantacdo (2002), a Lei j& beneficiou atletas e entidades de diversas modalidades esportivas cujo desempenho
tem destacado Curitiba em disputas nacionais e internacionais.

Torne-se um incentivador e reduza em 66,66% o IPTU

Podem solicitar a redugdo de 66,66% do IPTU as entidades civis sem fins lucrativos, tais como: federagdes, associacies,
conselhos, confederagdes, sindicatos, institutos, ONG "s, fundactes e clubes sociais. O valor restante do IPTU é direcionado
para projetos esportivos de pessoas fisicas e juridicas com finalidade esportiva sem fins lucrativos, estabelecidas no Municipio
de Curitiba e aprovados pela Lei de Incentivo ao Esporte.

Requisitos

¢ Ser entidade civil ou Clube Social sem fins lucrativos;
¢ O imovel devera estar cadastrado em nome da entidade;
« As entidades ndo poderdo estar em débito com a Prefeitura Municipal de Curitiba
« Preencher requerimento ao Departamento de Rendas Imobilidrias — Prédio Central da Prefeitura Municipal de Curitiba,
até a data de vencimento do IPTU a vista.
¢ Anexar:
« Estatuto e Atas de eleigdo da Diretoria
« Carné do IPTU do exercicio de que serd solicitado beneficio
+ Balancete financeiro do ano interior

Para maiores informacdes, as entidades interessadas em usar o beneficio da lei, como "incentivadores”, devem procurar a
Secretaria Municipal do Esporte, Lazer e Juventude - Departamento do Incentivo aoc Esporte e Promocgdo Social, pelos
telefones 3350-3739 / 3350-3747.

Quem sdo os beneficiarios da Lei de Incentivo?

Atletas e entidades esportivas com residéncia fixa e comprovada no municipio de Curitiba que podem solicitar recursos da Lei
Municipal de Incentivo ao Esporte.

0Os recursos sdo destinados a despesas com competigies e treinamento, viagens, alimentagdo e hospedagem.

Palestras de orientacio a projetos

O Departamento do Incentivo ac Esporte e Promocdo Social da SMEL oferece palestras de orientagdo técnica para a
elaboracdo de projetos ao Incentivo, sempre nos meses de fevereiro e agosto. Mais informagbes: (41) 3350-3747 & 3350-
3746.

FIGURA 1 — Incentivo ao Esporte
Fonte: Secretaria Municipal do Esporte, Lazer e Juventude — Curitiba (2013)18

8 CURITIBA. Secretaria Municipal do Esporte, Lazer e Juventude. Incentivo ao esporte e

Promocéo Social. Disponivel em: <http://www.curitiba.pr.gov.br/conteudo/incentivo-ao-esporte-smelj-
secretaria-municipal-do-esporte-lazer-e-juventude/152>. Acesso em: 10 jun. 2013.


http://www.curitiba.pr.gov.br/conteudo/incentivo-ao-esporte-smelj-secretaria-municipal-do-esporte-lazer-e-juventude/152
http://www.curitiba.pr.gov.br/conteudo/incentivo-ao-esporte-smelj-secretaria-municipal-do-esporte-lazer-e-juventude/152
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3.3 Coaching em sustentabilidade

3.3.1 Conceituacao

Sustentabilidade consiste na capacidade do ser humano de interagir com o
mundo, ndo comprometendo 0s recursos naturais das geracgdes futuras, sendo
ecologicamente correto, economicamente viavel, socialmente justo e culturalmente
diverso.

No setor empresarial, segundo o Centro de Estudos em Sustentabilidade da
Fundacdo Getulio Vargas, o conceito de Sustentabilidade representa uma nova
abordagem de se fazer negocios, com inclusdo social, respeitando a diversidade
cultural e os interesses de todos os envolvidos, otimizando o uso de recursos
naturais e reduzindo o impacto sobre o meio ambiente.

O tema sustentabilidade apareceu nos ultimos anos, se popularizou
rapidamente e ganhou definitivamente a agenda empresarial.

Ao que parece esta popularizacdo do tema nas agendas empresariais se
deve mais ao debate, sobre a relacdo direta da sustentabilidade com a valorizagéao
da marca e a expansdo de mercado, do que propriamente 0 que consiste o conceito
de sustentabilidade. De qualguer maneira o fato é que este tema tem recebido
grande enfoque na conjuntura nacional, tendo sido utilizado, inclusive, como tema de
campanha politica nas ultimas eleices presidenciais no Brasil.

Com a popularizagéo do tema e o interesse empresarial pelo assunto, surgiu
o Coaching em Sustentabilidade, que ndo s6 tem como objetivo o desenvolvimento
dos individuos a partir de uma transformacdo pessoal, como também o
desenvolvimento da nocdo de responsabilidade social dentro dos negécios. Pois
esta linha de trabalho de Coaching acredita que o lider gestor tem um importante
papel de disseminar e desenvolver esses conceitos relacionados a sustentabilidade,

de modo a desenvolver atitudes e geragéo de ideias sustentaveis nas equipes.

3.3.2 Analise da oferta e demanda

Para a realizagdo de uma analise de mercado prévia, pensando na oferta e

demanda existente para o servico de Coaching relacionado a Sustentabilidade,
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foram realizadas consultas no Google Trends, ferramenta utilizada para analisar o
interesse em determinado assunto ao longo do tempo.

Utilizando esta ferramenta pode-se constatar que o interesse pelo tema
“Sustentabilidade” vem aumentando no Brasil desde 2005, conforme apresenta o

grafico a sequir:

Fiecapias pesmesas Inferesse com o passar do tempo
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GRAFICO 2 — Tema Sustentabilidade Brasil
Fonte: Google Trends (2013)"

O tema Sustentabilidade também tem sido de interesse mundial, conforme
apresentado no gréfico abaixo.

Explorar
x I — I M\/\N\/\W

GRAFICO 3 - Tema Sustentabilidade Mundo
Fonte: Google Trends (2013)%°

" I sustainability

+ Adicionar termo

Apesar do crescente interesse pelo tema de Sustentabilidade, a modalidade
de Coaching em Sustentabilidade ndo tem despertado tanto interesse quando
comparado com as demais modalidades de Coaching, o que pode ser constatado no

gréafico a sequir:

GOOGLE TRENDS. Disponivel em: <http://www.google.com/trends/>. Acesso em: 12 jul. 2013.
% |dem, Ibidem.


http://www.google.com/trends/
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GRAFICO 4 — Comparac&o tifos de Coaching
Fonte: Google Trends (2013)*
Além do interesse pelo servico de Coaching em Sustentabilidade ser menor
guando comparado as outras modalidades de Coaching, jA existem empresas e

profissionais autbnomos que atuam neste segmento e atendem grandes empresas

como a Petrobras.
Entre as empresas e profissionais que ja prestam servico de Coaching em

Sustentabilidade, destacam-se os seguintes:

EMPRESA/PROFISSIONAL SEDE PRINCIPAIS CLIENTES
e Prefeitura Municipal de Curitiba
o Justica Federal (PR)
o Editora Positivo (PR)
¢ White Martins - Praxair Inc. (PR)
¢ PlanAir Industria Aeroespacial (PR)
e Rio Doce Manganés (MG)
e |IBM

Instituto Holos Sao Paulo/ e Salfer

http://www.holos.org.br Florianopolis e Natura
e Malwe

e Usiminas

e Petrobras
e |nstituto Ethos
Séo Paulo e Telefdnica
e Senac
e Scania

Preserva Ambiental Consultoria
http://preservaambiental.com/coaching/ Curitiba

Claudio José de Andrade
(RELLATO Comunicacéo e Sustentabilidade)

QUADRO 5 - Principais Concorrentes — Coaching Sustentabilidade
Fonte: Os Autores (2013)

Além das empresas que prestam o servigco de Coaching em Sustentabilidade

e dos profissionais relacionados com as questbes da sustentabilidade, existem

* GOOGLE TRENDS. Disponivel em: <http://www.google.com/trends/>. Acesso em: 12 jul. 2013.



http://preservaambiental.com/coaching/
http://www.holos.org.br/
http://www.google.com/trends/
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também as organizacdes ndo governamentais sem fins lucrativos (ONGs) que atuam
nesta area e cujo envolvimento com o Coaching em Sustentabilidade vem crescendo
no Brasil, também em virtude da oferta de cursos relacionados.

Um exemplo desta oferta € a feira anual que ocorre em Séao Paulo, chamada
ONG Brasil, onde sado ministrados minicursos. Entre eles, o minicurso de Coaching
na atuacdo social. Neste curso os participantes aprendem as principais ferramentas
e possiveis estratégias de aplicabilidade do Coaching no campo de intervencao
social junto a pessoas, grupos e organizacdes sociais.

Outro exemplo desta oferta de cursos de Coaching em Sustentabilidade para
as ONGs é o curso chamado Programa Germinar. Este curso € ministrado em
diversas cidades, como em Campo Largo (PR), por uma empresa que presta
servicos de Coaching chamada a Instituto Ecosocial®?. Este curso também tem como
publico alvo ONGs e visa formar agentes para o desenvolvimento integrado,
organico e sustentavel das pessoas, organizacdes e ambiente social.

Outro ponto de destaque deste curso é o investimento a pagar, que leva em
conta a realidade financeira de cada individuo e de cada regido (Preco Associativo),
ou seja, a escolha do preco a ser pago é feita pelo participante, conforme a sua
capacidade de pagamento, podendo ser qualquer valor igual ou superior ao minimo.

Uma vez que as ONGs estdo sendo capacitadas para atuar neste segmento,
tornou-se necessario considerar os numeros e dados das ONGs no Brasil na analise
de mercado do Coaching em Sustentabilidade.

Estes e dados das ONGs advém de pesquisas anuais, sendo a mais recente
a pesquisa lancada em dezembro de 2012, que se refere ao ano de 2010. Esta
pesquisa ndo destaca as ONGs relacionadas diretamente com sustentabilidade, mas
demonstra que o nimero de ONGs no Brasil é representativo, 290,7 mil e estdo
concentradas na regido Sudeste (44,2%), Nordeste (22,9%) e Sul (21,5%) (ABONG,
2013)%,

Um exemplo de ONG que atua nesta tematica da Sustentabilidade é a

Fundacao lochpe, cujos dados séo apresentados na tabela a seguir:

*2 ECOSOCIAL. Programa Germinar. Disponivel em:
http://www.ecosocial.com.br/evento/programa-germinar/>. Acesso em: 01 mai. 2013.

> ABONG. Organizacbes em Defesa dos Direitos e Bens Comuns. Nimeros e dados das
fundacgbes e associacdes privadas sem fins lucrativos no Brasil. (Dezembro, 2012). Disponivel
em: <http://abong.org.br/ongs.php?id=18>. Acesso em: 01 mai. 2013.


http://www.ecosocial.com.br/evento/programa-germinar/
http://abong.org.br/ongs.php?id=18
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ONG SEDE TEMATICA DE ATUACAO
Fundacao lochpe Dedica-se a apoiar
S0 Paulo profissionais e empresas em

http://www.formare.org.br/formare/sobre-a-fundacao-
iochpe/quem-somos

suas acdes de investimento
social.

QUADRO 6 — ONG
Fonte: Os Autores (2013)


http://www.formare.org.br/formare/sobre-a-fundacao-iochpe/quem-somos
http://www.formare.org.br/formare/sobre-a-fundacao-iochpe/quem-somos
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4. COACHING PARA PROFISSIONAIS DE ALTA PERFORMANCE: COMO
ATINGIR SEU POTENCIAL

Coaching para alta performance pode ser interpretado como coaching para
aqueles profissionais considerados como “talentos” nas organizagdes. Na verdade,
o coaching para alta performance pode ser aplicado a todas as pessoas, em
qualquer aspecto pessoal ou profissional. Para os gestores, atuar como coach
significa desenvolver as pessoas para aumentar sua performance no trabalho.

Coaching para performance também inclui o trabalho com outras pessoas da
organizagdo, colaborando com outros gestores e lideres, transformando a
organizacdo em um ambiente onde todos possam desenvolver ao maximo seu
potencial.

A abordagem e as técnicas utilizadas neste processo foram “emprestadas” do
mundo dos esportes e também do universo militar, areas onde a performance é
extremamente exigida. As sessdes de coaching para performance normalmente
iniciam-se com a busca do “ponto de saida”. como o coachee percebe o ambiente
externo e quais sdo suas ambi¢des. O proximo passo € explorar as direcbes nas
guais as pessoas devem mover-se e quais 0s passos que devem ser dados agora
para que esta meta se realize.

O coaching para performance orienta as pessoas a explorar sua motivagao e
a superar os bloqueios que as impendem de prosseguir. E sobre apoio e desafio e é
particularmente util para:

1. Plano de carreira ou plano de vida em longo prazo: muitas pessoas
preferem néo seguir um plano definido, porém existem evidéncias que as
pessoas que tém planos e metas, a longo prazo, serdo mais bem
sucedidas;

2. Pontos de mudanca: Um exemplo de “ponto de mudanga” na carreira pode
ser a transicdo entre ser visto como um gestor e passar a ser visto como
um lider: alguém que oferece uma orientacao clara e inspira¢do genuina;

3. Mudancas de performance e comportamento — este ponto é equivalente a
quando os atletas precisam eliminar maus habitos ou vicios e reaprender
algumas habilidades bésicas, da forma certa,

4. Lidar com frustragdes: coaching para performance pode ajudar pessoas a

recuperar-se de frustracdes profissionais ou pessoais.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Diante do estudo de viabilidade de implantacdo de uma empresa de
prestacao de servigos de Coaching em Curitiba e Regido Metropolitana, com foco
em publicos especificos, constatou-se que praticamente ndo existe oferta do servigco
de Coaching para PNE no Brasil e em contrapartida h4 um grande mercado a ser
explorado, uma vez que as pessoas com deficiéncia estdo cada vez mais presentes
no mercado de trabalho, como demonstram os dados do ultimo Censo e da RAIS de
2011.

Importante ressaltar que ainda neste contexto existe a Lei das Cotas que
garantira que este processo de insercdo das pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho continue. Assim sendo, se chegou a conclusdo de que atualmente o
Coaching para PNE é um nicho de mercado interessante para se investir.

Outro publico especifico que se mostrou viavel, no que se refere a prestacao
de servicos de Coaching, € o composto por atletas e equipes esportivas, pois
conforme demonstrado neste estudo, hd poucas empresas atuantes com este foco
em Curitiba e Regido Metropolitana. Considerando que h& grandes clubes com sede
de treinamento na capital e regido (Coritiba Futebol Clube, Clube Atlético
Paranaense e Parana Clube), além de uma diversidade de modalidades
incentivadas e mantidas pelo Estado e Federacdes, como é o caso das Selecdes
Paranaenses de Judd, Vélei, Basquete, Natacdo, Handebol, Futsal, Ténis de Mesa,
Ciclismo, Atletismo, entre outras, uma empresa de Coaching Esportivo tera grande
campo e oportunidades de atuacgéao.

Outro nicho analisado foi o de Coaching em Sustentabilidade e o estudo
constatou que neste mercado competem nao sé empresas que prestam servigcos de
Coaching, como também profissionais relacionados com as questbes da
sustentabilidade e organizagcdes ndo governamentais sem fins lucrativos (ONGS).
Além disto, o atual interesse por este servico ndo se mostrou representativo, quando
comparado com as demais modalidades de Coaching, apesar da tematica da
Sustentabilidade estar em foco. Deste modo, chegou-se a conclusédo de que
atualmente o Coaching em Sustentabilidade ndo é um nicho de mercado
interessante para se investir.

O estudo apresentado contribuiu para que os parametros do Coaching fossem

esclarecidos, vislumbrando possiveis nichos a atuar ou nao.
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7. APENDICES

APENDICE A - Coaching como Ferramenta de Inclus&o Social e Melhoria de
Resultados

(Autor — Cézar Augusto Perussolo)

1. INTRODUCAO

Por envolver uma mudanca cultural, a diversidade € um assunto bastante
discutido, mas raramente praticado na sua totalidade em nossa sociedade. As
pessoas nao estdo acostumadas a conviver com portadores de deficiéncia, ou
enxergar o negro sem o prisma do preconceito, e mesmo ver a mulher como
profissional e ndo somente como esposa e mae, entre outros mitos que permeiam o
inconsciente coletivo.

Este trabalho aborda os aspectos ligados a incluséo social e a aplicacdo do
coaching como ferramenta que ajude no processo de insercdo de pessoas que
muitas vezes estdo a margem da sociedade e do mercado de trabalho. Ainda, serédo
tratados aspectos de aplicacdo do coaching como impulsionador de resultados.
Dentre todas as andlises e estudos efetuados para a elaboracdo do Trabalho de
Concluséo de Curso, o tema da incluséo social chama a atencdo em especial por
tratar justamente da mudanca de comportamento das pessoas, sejam 0S que
buscam sua inclusdo, ou aqueles que tém dificuldade para aceitar as pessoas
chamadas “diferentes”.

Assim, este apéndice apresenta 0 que se esta fazendo e o que é possivel e
necessario fazer para que a sociedade acolha e auxilie todas as pessoas,
considerando as limitagdes, ndo como impeditivo para seu desenvolvimento pessoal
e profissional, mas como algo que pode e deve ser trabalhado para que a dignidade
do ser humano seja respeitada. Ainda, serdo apresentados 0s conceitos mais
recentes sobre o Coaching Social, bem como, exemplos de empresas que tém feito
sua parte para receber e tratar as pessoas menos favorecidas em seu ambiente de

trabalho e contribuir para a melhoria nos resultados das pessoas e organizagoes.
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2. DESENVOLVIMENTO

2.1 A inclusao social

Este estudo passa por analisar os conceitos de Inclusdao Social, as
implicacdes desta na vida em sociedade, tentando extrapolar os pressupostos sobre
0S quais esta pautada a ferramenta de coaching, quais sejam:

a) todas as pessoas tém 0s recursos que precisam ou podem adquiri-los;

b) as pessoas optam pela melhor op¢éo possivel naquele instante;

c) o comportamento humano é premeditado;

d) a mudanca so6 ocorre pela acéo;

e) o coach é um facilitador, quem de fato produz resultado é o coachee;

f) a mudanca pressupde saber o que € mais importante e valioso para o
coachee;

g) as mudancas e resultados de desenvolvimento ocorrem por processos de
aprendizado;

h) o coaching esta diretamente relacionado aos processos de interacéo,
comunicacao e relacionamentos humanos;

i) o coachee tem um modo de ler a realidade e esse modo é definidor da
amplitude ou ndo das a¢des de mudanca;

j) o ser humano é complexo, logo a visdo do mesmo deve ser abrangente e
holistica.

Esta exigéncia faz com que a recorréncia ao paradigma e pensamento
sistémico, seja uma constante, pois essa perspectiva se apresenta como mais
utilizada por ser uma logica que altera o modo binario de raciocinio linear de causa e
efeito, que se caracteriza por uma relacéo de antagonismos. A perspectiva sistémica
cria um novo olhar e abre novas frentes de leitura da realidade.

Segundo Kourilsky-Belliard (2004, p. 76), “0 modelo sistémico centra-se nas
interacdes dos elementos de um sistema, ao invés de em seus elementos isolados
[...] dedica-se a leitura de suas interagdes e de suas conexdes multiplas.” Trata-se
de uma logica conectiva que privilegia a multiplicacéo, a inclusdo e a combinacéo de
variaveis que fazem parte de um mesmo sistema. Neste sentido, essa perspectiva é

adequada ao processo de coaching principalmente por sua preocupagcdo nao
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analitica, mas sim de inclusdo, o que permite dar maior énfase no aqui e agora, e
nao no passado, tendo a visdo no presente com interesse em mudar o futuro.

Por definicdo em dicionarios o ato de inserir e de incluir, significa: conter em
si; compreender; abranger; integrar; envolver; implicar; fazer constar de lista ou
Série; acrescentar.

O conceito de inclusdo social surgiu em meados da década de 80, se
contrapondo ao Paradigma da Integracdo e pregando a inclusdo bidirecional da
pessoa com deficiéncia, onde ela e a sociedade precisam se adaptar para que a
inclusdo real ocorra. Desta forma tenta-se tornar toda a sociedade um lugar viavel
para a convivéncia entre pessoas de todos os tipos e inteligéncias na realizacao de
seus direitos, necessidades e potencialidades.

Inclusdo social € um conjunto de meios e acbes que combatem a exclusao
aos beneficios da vida em sociedade, provocada pela falta de classe social, origem
geografica, educacéo, idade, existéncia de deficiéncia ou preconceitos raciais.

Entende-se ainda que, praticar a inclusdo social € oferecer aos mais
necessitados, oportunidades de acesso a bens e servi¢cos, dentro de um sistema que
beneficie a todos e ndo apenas aos mais favorecidos no mundo. Nossa cultura tem
uma experiéncia ainda pequena em relacdo a inclusdo social, com pessoas que
ainda criticam a igualdade de direitos e ndo querem cooperar com agueles que
fogem dos padrées de normalidade estabelecidos por um grupo que é a maioria. E é
bom lembrar que as diferencas se fazem iguais quando colocadas num grupo gque as
aceitem e as consideram, pois nos acrescentam valores morais e de respeito ao
proximo, com todos tendo o0s mesmos direitos e recebendo as mesmas
oportunidades diante da vida.

Praticar a inclusdo social das pessoas com deficiéncias significa torna-las
participantes da vida social, econémica e politica, assegurando o respeito aos seus
direitos no ambito da sociedade, do Estado e do poder publico.

A inclusdo social orientou a elaboracdo de politicas e leis e também na
criacdo de programas e servicos voltados ao atendimento das necessidades
especiais de deficientes nos ultimos 50 anos. Este parametro consiste em criar
mecanismos que adaptem os deficientes aos sistemas sociais comuns e, em caso
de incapacidade por parte de alguns deles, criar-lhes sistemas especiais de modo a
poderem participar ou "tentar" acompanhar o ritmo dos que nao tenham alguma

deficiéncia especifica. Tem sido pratica comum deliberar e discutir acerca da
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inclusdo de pessoas com algum tipo de deficiéncia: mencionando direitos inerentes
a uma deficiéncia especifica, abrangendo todos os direitos de forma generalizada,
embrulhando-os, sem maiores cuidados em mostrar detalhadamente estes.

Assim a sociedade modificara em suas estruturas e servicos oferecidos,
abrindo espacos conforme as necessidades de adaptacdo especificas para cada
pessoa com deficiéncia a serem capazes de interagir naturalmente na sociedade.
Todavia, este parametro ndo promove a discriminacdo e a segregacdo na
sociedade. A pessoa com deficiéncia passa a ser vista pelo seu potencial, suas
habilidades e outras inteligéncias e aptiddes.

Por meio da inclusdo social deve-se levar o portador de deficiéncia a interagir
com uma sociedade ndo preconceituosa. Para a verdadeira escola inclusiva faz-se
necessaria a transformacédo da concepcéo de deficiéncia vista pelos profissionais
envolvidos, e tal acdo deve ser baseada neste conceito (BARTALOTTI, 2008).

Por este motivo, os adeptos e defensores do processo de inclusdo social,
trabalham para mudar a sociedade, a estrutura dos seus sistemas sociais comuns e
atitudes em todos os aspectos, tais como educacao, trabalho, saude e lazer.

A insercdo social, no seu sentido mais profundo, € o ato de engajar a
populacdo em favor do coletivo, de modo que todos, sem excecdo, possam ter
acesso a informacéo, alimentacdo, saude, educacdo, habitacdo, trabalho, renda e
dignidade. E a Unica forma de se chegar a esse ponto € mobilizar a sociedade como
um todo para que todos efetivamente possam ser integrantes de uma sociedade
mais justa, igualitaria e que promova crescimento real em todas as regides,
eliminando os déficits apresentados nos indicadores sociais discutidos
mundialmente.

A insercao social convida a propria sociedade a repensar seus modelos e
reaplica-los, adequando-os para que ac¢les implantadas possam efetivamente
ampliar e trazer para uma so visdo a pratica da condigdo dos Direitos Humanos a
disposicéo de todos.

Durante o desenvolvimento humano h& aquisicdo de uma enorme carga de
preconceito e quando ocorre conscientizacdo deste fato, tenta-se mudar, e ha um
esforco em modificar o pensar e 0 agir, mas normalmente observa-se uma falha,
revelando o que esté intrinseco, escondido no mais oculto do aprendizado cultural.

Ha algum tempo, quem atua junto ao segmento da pessoa com deficiéncia

busca sua insercéo profissional e incluséo social, porém ainda ocorrem divergéncias
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entre a teoria e a pratica. E preciso humanizar e sensibilizar a sociedade para o
acolhimento das pessoas com deficiéncia, para serem vistos como seres humanos,
com limitacbes - mas assim como qualquer individuo - com potencialidades e
dificuldades. Com isto, podemos evitar situacbes conflitantes e praticas
discriminatorias.

Sobretudo, a inclusdo social € uma questdo de politicas publicas, pois cada
uma destas foi formulada e basicamente executada por decretos e leis, assim como
em declaracbes e recomendacfes de ambito internacional (como o Tratado de
Madrid). O objetivo basico é a importancia da caracterizagdo do territdrio como
espaco de expresséo da cidadania e da reconquista dos direitos sociais. Segundo a
Lei do INES: Lei n° 839 de 1857, D. Pedro Il funda o “Imperial Instituto dos Surdos-
mudos”. Em 1957 este passou a denominar-se “Instituto Nacional de Educacao dos
Surdos” (INES), instituindo a necessidade da inclusdo de portadores de deficiéncia
em escolas regulares (COSTA, 2013)%.

A proposta de inclusdo social de alunos com necessidades especiais, no
ensino regular, é hoje garantida pela legislacdo educacional brasileira. Contudo, a
inclusdo com garantia de direitos e qualidade de educacao ainda é um sonho a ser
alcangado, um caminho a ser construido onde varias mudancas se fazem
necessarias, principalmente as estruturais, pedagdgicas e de capacitacdo de
professores no que diz respeito a lidar com situacdes corriqueiras do dia a dia em
salas de aula.

A Constituicdo Brasileira de 1988 prevé o direito universal a educacao em seu
artigo 208 e o Estatuto da Crianca e do Adolescente, de 1990, garante o mesmo. Em
1996, a Lei de Diretrizes e Bases (Lei 9394/96) definiu regras a respeito da incluséao
escolar, que foram refor¢cadas pela Politica Nacional de Educacao na Perspectiva da
Educacao Inclusiva, publicada em 2007. Todos esses passos foram dados em
direcdo a uma educacdo a que todos tenham acesso, independentemente de
dificuldades fisicas e intelectuais ou de qualquer outra natureza (COSTA, 2013)%.

"Nado h& como dissociar a inclusdo educacional da social’, afirma a

psicopedagoga Frizanco (2011), lembrando que a exclusédo escolar no Brasil

** COSTA, C. Inclusdo na Escola. Inclusdo para um mundo melhor. (Publicado em: 20 mar. 2013).
Disponivel em: <http://educarparacrescer.abril.com.br/comportamento/inclusao-mundo-melhor-
736661.shtml>. Acesso em: 12 ago. 2013.
?® COSTA, C. Inclusdo na Escola. Inclusdo para um mundo melhor. (Publicado em: 20 mar. 2013).
Disponivel em: <http://educarparacrescer.abril.com.br/comportamento/inclusao-mundo-melhor-
736661.shtml>. Acesso em: 12 ago. 2013.
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também atinge os pobres e outros grupos vitimas de preconceito. "As escolas
tiveram o prazo de 10 anos, dado pelo Ministério da Educacdo e Cultura para se
adaptar a realidade da inclusédo. Esse periodo acabou em 2010, mas ainda estamos
caminhando nesse sentido”, pondera a especialista em educacdo especial, que
publicou, entre outros livros, Esclarecendo as Deficiéncias da Editora Ciranda
Cultural (COSTA, 2013)%°.

Nesse entretempo houve na préatica, uma grande diminuicdo de instituicdes de
ensino especializadas em criancas com deficiéncia e a consequente maior abertura
das escolas regulares para esses alunos. Agora, falta consolidar essa realidade.
"Buscamos um modelo educacional que contemple todos. O encanto e o alimento da
educacdo é a diversidade”, declara Carmen Lydia Trunci de Marco, psicéloga,
pedagoga e diretora do Colégio Pauliceia, em S&o Paulo, que tem tradicdo de mais
de 30 anos na pratica da inclusdo. Ela ainda defende que n&do s6 os possiveis
excluidos se beneficiam da inclusdo, mas todas as criangas. "Todos nds temos
particularidades que devem ser compreendidas e respeitadas, e a crianca que
aprende desde cedo a lidar com as diferencas dos colegas de escola sera

certamente um adulto mais tolerante" (COSTA, 2013)’.
2.2 O coaching inclusivo

Programas de coaching para Pessoas com Necessidades Especiais e
dificuldades para adaptacdo ao meio, e ainda o0s menos favorecidos
economicamente, visando sua inclusdo social e no mercado de trabalho,
trabalhando a autoestima e capacidade de se ver como um ser humano como outro
qualquer, tem sido desenvolvido ao longo dos ultimos anos, porém ainda ha muito a
se fazer. Melhorar as habilidades de vida juntamente com as habilidades de
comunicacdo, e desenvolver a autoconsciéncia, sdo aspectos que ajudam as
pessoas ditas “diferentes” a resgatar seus valores e inserir-se nos estudos, no
emprego e nas relagdes sociais com menos sofrimento.

A diferenca nunca foi tdo valorizada. Em tempos de radicalismo religioso,

intolerancia cultural, opresséo as minorias, conservadorismo sexual e outros tipos de

% |dem, Ibidem.
27 |dem, Ibidem.
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reacOes agressivas e preconceituosas a diversidade, o mundo empresarial estq aos
poucos descobrindo que incluir e promover o desenvolvimento das pessoas ndo é
apenas uma questdo de responsabilidade social, mas pode agregar valor ao
negocio.

Deve-se entender e aceitar que, nenhuma pessoa esta livre de uma possivel
deficiéncia irreparavel e ter que conviver com uma nova realidade que a modificara
fisica e psicologicamente por toda a vida. Ajustar-se a esta realidade, provavelmente
exigira uma forte mudanca em seu estilo de vida e alcancar seus objetivos pessoais
podera exigir maiores esfor¢cos (BUSCAGLIA, 2006).

Pode-se ndo se dar conta, mas o individuo que nasce com uma deficiéncia ou
a pessoa que sofre um acidente que o incapacita, sera limitada menos pela sua
deficiéncia, e muito mais pela atitude da sociedade em relacéo a ela. E a sociedade
- na maior parte das vezes - que definira a deficiéncia como uma incapacidade, e é 0
individuo que sofrera as consequéncias de tal definicdo (BUSCAGLIA, 2006), ou
ainda, “quem cria os incapazes € a sociedade” (SOL GORDON, 1974 apud
BUSCAGLIA, 2006).

A inclusdo implica na adaptacao simultanea entre a pessoa com deficiéncia e
a sociedade. Ou seja, a sociedade precisa preparar-se para este individuo, mas a
pessoa também deve preparar-se para sua inser¢ao na sociedade.

A falta de informacdo € uma das maiores causas do preconceito e um dos
principais fatores impeditivos para a inclusdo social. Conhecer este universo auxilia
na desmistificacdo da deficiéncia, o que favorece o relacionamento com este publico
e a sua incluséo na sociedade.

Da mesma forma, preparar profissionais de modo a trabalhar as diferencas e
as dificuldades enfrentadas por pessoas com menor poder aquisitivo, menos acesso
a educacdo e assim, com menos chances de se desenvolverem e serem aceitas
pela sociedade passa a ser um grande desafio para todos enquanto cidadaos.

O coaching como ferramenta de incluséo social e de melhoria de resultados,
passa por:

e Aumentar a autoestima e capacidade de se ver como uma pessoa inteira

com necessidades especiais e sonhos especiais;

e« Desenvolver e melhorar as habilidades de vida juntamente com as

habilidades de comunicacéo;

« Desenvolver a autoconsciéncia;
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e Ajudar no processo de resgate de valores pessoais;
e Auxiliar no processo de dominio dos desafios da vida, nos estudos, no
emprego e nas relacoes;

e Identificar e transformar as crencgas limitantes.

2.3 O processo de inclusao social no mercado de trabalho

Serdo tratados nos pardgrafos seguintes, aspectos relacionados a
contratacao e forma de tratamento que devem ser levados em conta quando se trata
de trabalhar com pessoas ditas “diferentes” ou “especiais”.

Inicia-se por conceituar competéncia, que é a capacidade de combinar,
misturar e integrar recursos em produtos e servigcos. Uma competéncia essencial
nao precisa necessariamente ser baseada em tecnologia stricto sensu, mas pode
estar associada ao dominio de qualquer estadgio de um ciclo de negocios. Nao
obstante, para ser considerada uma competéncia essencial, esse conhecimento
deve estar associado a um sistematico processo de aprendizagem, que envolve
descobrimento, inovacédo e capacitacdo das habilidades pessoais. Zarifian (1999)
classifica e diferencia as competéncias em uma organiza¢cdo, como:

e Competéncias sobre processos: os conhecimentos do processo de

trabalho;

e Competéncias técnicas: conhecimentos especificos sobre o trabalho que

deve ser realizado;

e Competéncias sobre a organizagao: saber organizar os fluxos de trabalho;

e Competéncias sociais: atitudes que sustentam os comportamentos das

pessoas, sob a Gtica de autonomia, responsabilizacdo e comunicacao.

Competéncia, de acordo com Perrenoud (2000) é a reunido de um conjunto
de conhecimentos (saberes), habilidades (saber fazer) e atitudes (querer fazer). O
individuo, ao ter contato com as informacf6es que Ihe chegam, mobiliza seus
esquemas mentais e o0s articula a conhecimentos adquiridos anteriormente,
ampliando sua competéncia técnico-cientifica-académica e passa a ter mais
habilidade, seguranca e facilidade para realizar uma tarefa ou articula-la a um
conjunto diferente de atividades, atendendo aos padrbes estabelecidos pela

organizacdo na qual desenvolve sua atividade profissional. A atitude, por sua vez, é
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0 comportamento manifesto que envolve habilidades e tracos de personalidade,
diretamente relacionado com o querer e a acao.

Entretanto, de modo geral, além de conhecimentos técnicos existem
competéncias comportamentais valorizadas pelo mercado, e essenciais no processo
de busca do alto desempenho para o alcance do sucesso profissional. O mercado
de trabalho atual cobra diferenciais, o que inclui aprimorar e desenvolver
competéncias e adaptar-se a realidade das organizacdes. Entre estas competéncias,
destacam-se qualidades, consideradas importantes pelas empresas (BLOCK;
MENDES; VISCONTE, 2012, VOLTOLINI, 2011, MARQUES, 2012), destacando-se:
lideranca, automotivacao, trabalho em equipe, criatividade, comunicagcédo efetiva,
flexibilidade, busca por conhecimentos e relacionamento interpessoal.

O desenvolvimento de competéncias vai da aprendizagem individual para a
aprendizagem em grupo e desta, para a aprendizagem na organizagdo. Este
caminho aparentemente simples implica uma viagem interior (autoconhecimento),
que recupera momentos e memorias em que o conhecimento se mistura com a
emocao, sinalizando situacdes positivas e situacfes tensas e angustiantes.

De acordo com Le Boterf (1995), a aprendizagem se da através dos 6rgaos,
dos sentidos, da vivéncia, da experimentacdo e do erro. As emocgles e 0s afetos
regulam o aprendizado e a formacdo de memdrias, contribuindo fortemente na
motivacao para a pessoa aprender.

Existem duas vertentes tedricas que sustentam os principais modelos de
aprendizagem: o Behaviorista e o Cognitivista.

e Modelo Behaviorista: seu foco principal € o comportamento observavel e
mensuravel. A analise do comportamento significa o estudo das relacfes
entre eventos estimuladores e as respostas. Planejar o processo de
aprendizagem implica em estrutura-lo em termos passiveis de observacao,
mensuracao e réplica cientifica;

e Modelo Cognitivista: mais abrangente do que o Behaviorista, explica os
fenbmenos mais complexos, como a aprendizagem de conceitos e a
solugdo de problemas. Procura utilizar tanto dados objetivos e
comportamentais, como dados subjetivos, considerando ainda as crencas
e percepcodes do individuo que influenciam seu processo de apreensao da

realidade.
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Observa-se assim a conjugacao de situagbes de aprendizagem em que 0
coaching tem enorme valia e que podem propiciar a transformacéo do conhecimento
em competéncia que sO acontece em contexto profissional especifico, pois a
realizacdo da competéncia devera ndo apenas agregar valor ao individuo, mas
também a organizacdo. No nivel do individuo o processo de aprendizagem €
carregado de emocgdes positivas ou negativas, através de caminhos diversos. No
nivel do grupo a aprendizagem pode ocorrer em um processo social e coletivo e
para compreendé-lo é preciso observar como o0 este grupo combina o0s
conhecimentos e as crencas individuais, interpretando-as e integrando-as em
esquemas coletivos partilhados que por sua vez, podem constituir orientagdes para
acOes, além do que, o desejo de pertencer ao grupo pode constituir um elemento
motivacional no processo de aprendizagem.

Ja& no nivel da organizacdo o processo de aprendizagem individual, de
compreensao e interpretacdo partilhadas pelo grupo se torna institucionalizado e
expresso em diversos aspectos organizacionais, como por exemplo: na estrutura, no
conjunto de regras e procedimentos e elementos simbdlicos. As organizacdes
desenvolvem memoérias que retém e recuperam informacgfes. Assim, a
aprendizagem pode ser pensada como um processo de mudanca, provocado por
estimulos diversos, mediado por emocdes, que pode vir ou ndo a manifestar-se em
mudanca no comportamento da pessoa.

Na &rea do trabalho, vale ressaltar a importancia do trabalho do coach, agindo
como mediador de emprego e elemento facilitador na construg¢éo de vinculos entre o
profissional com deficiéncia e seus colegas de trabalho, auxiliando na compreenséao
sobre as diferengas e na convivéncia mutua. O coach serve de ponto de apoio na
sensibilizacdo dos colaboradores e gestores sem deficiéncia para ndo segrega-los,
identificando suas habilidades e valorizando seu potencial.

O processo de contratacdo de pessoas com deficiéncia envolve
responsabilidade social, e apesar deste conceito crescer a cada dia, ainda ha
inUmeras empresas que praticam a integracdo, ao invés da inclusdo. Na integracao,
a pessoa com deficiéncia tem que se adaptar a sociedade como ela é. Ja na
incluséo, tanto a pessoa com deficiéncia como a sociedade adaptam-se simultanea
e mutuamente.

Por mais que a sociedade esteja lutando para que a pessoa com deficiéncia

desfrute com igualdade dos mesmos direitos que as pessoas sem deficiéncia, ainda
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percebe-se que a maioria das pessoas apresenta desinformacdo e preconceito,
procedente em grande parte das geracdes passadas e da bagagem cultural.

A falta de informacdo € uma das maiores causas do preconceito e um dos
principais fatores impeditivos para a inclusdo social. Conhecer este universo auxilia
na desmistificacdo da deficiéncia, o que favorece o relacionamento com este publico
e a sua incluséo na sociedade.

Ha legislacbes que garantem as pessoas com deficiéncia direito a educacéo,
a comunicacao, aos servicos publicos, ao transporte, a saude e ao trabalho. Dentre
elas, destaca-se a Lei de Cotas (8213/1991), que impde a obrigatoriedade as
empresas com mais de 100 empregados a terem de 2% a 5% de pessoas com
deficiéncia no quadro de funcionarios, conforme o numero total de colaboradores
(FERRARI, 2013)%.

A éarea de Capital Humano das empresas deve evitar que a contratacao seja
apenas um mero cumprimento da Lei de Cotas, deixando o profissional excluido ou
sendo tratado com desigualdade. O ideal seria que essa pratica se tornasse tao
constante, para que no futuro ndo fosse necessaria uma lei para gerar a inclusao, e
sim que seja realizada com espontaneidade a integracdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho.

O trabalho de coaching pode auxiliar a empresa a adotar a filosofia da
inclusdo social, bem como atuar na mediacdo entre a organiza¢do, a equipe e 0
novo colaborador, agindo como facilitador na constru¢do de vinculos, auxiliando na
compreensao sobre as diferencas e na convivéncia matua. Dessa forma, humaniza e
sensibiliza o grupo para o acolhimento das pessoas com deficiéncia, para serem
vistos como seres humanos, com limitacdes e habilidades, assim como qualquer
individuo. O coaching trabalha ainda no sentido de diminuir as divergéncias entre a
teoria e a pratica, com o objetivo de evitar situacbes conflitantes e praticas
discriminatorias.

Dentre as atribui¢cdes da area de Capital Humano das organizacdes, esta a de
alinhar o perfil da vaga, detalhar as atividades que serdo desenvolvidas para
confirmar se sdo compativeis com a deficiéncia do candidato e avaliar se ha

barreiras arquitetdnicas existentes. A acessibilidade por sua vez, exige uma atengao

*® FERRARI, C. Lei de Cotas e a Evolucédo da Inclusdo no Brasil. (Texto publicado no Valor
Econdmico em: 30 jul. 2013). Disponivel em: <http://www.institutoparadigma.org.br/noticias/noticias-
do-setor/450-lei-de-cotas-e-a-evolucao-da-inclusao-no-brasil>. Acesso em: 12 set. 2013.
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especial, para que as tarefas sejam executadas, avaliando-se o posto de trabalho e
visando o desenvolvimento humano.

Se necessario sugere-se adaptacdes a instituicdo, para que o profissional
tenha melhor desenvoltura, como também se deve investigar como a tecnologia
pode contribuir com 0 aumento da independéncia e da produtividade. Caso existam
muitas incompatibilidades entre o perfil da vaga e o perfil do candidato, faz-se
necessario informar as dificuldades encontradas no processo e tentar reduzir
algumas exigéncias.

Entre os desafios encontrados temos o baixo nivel de escolaridade, a falta de
qualificacdo técnica, o0s transportes inacessiveis, a falta de estimulo ou a
superprotecao da familia, a inseguranga em “abrir mao” do beneficio, e o preconceito
dos empregadores. E neste contexto que o trabalho de coaching pode ser
fundamental, ao sensibilizar o gestor sobre as potencialidades das pessoas com
deficiéncia.

E de extrema importancia que a analise da deficiéncia versus a funcéo seja
realizada junto com o candidato para ndo haver enganos do selecionador ou do
gestor por achar que determinado individuo ndo pode fazer tal atividade. Ja na etapa
de entrevista é importante perguntar a pessoas quais suas limitacdes para que as
atividades profissionais ndo gerem dor, desconforto ou se tornem prejudiciais com o
passar do tempo, além de observar seu estado emocional em relacdo a deficiéncia.

E valido apds a admiss&o fazer o follow-up com o gestor e com o funcionario
para acompanhar a evolugcdo do processo. Esse monitoramento orientado pelo
coach possibilita identificar dificuldades e desvios para tomar acdes corretivas,
voltadas para a avaliacdo de desempenho e treinamentos que colaborem para a
retencdo de talentos.

E importante reconhecer e reforcar as caracteristicas positivas da pessoa,
pontuar o que precisa ser melhorado e transmitir o que sera esperado dela em sua
rotina de tarefas, pois o feedback favorece na melhora do desempenho e ajudara a
elevar a autoestima.

E fundamental na convivéncia com pessoas com deficiéncia olhar com
respeito para as diferencas, considerar as limitagcdes que nado podem ser negadas, e
principalmente, observar suas habilidades e favorecer ao maximo a autonomia

dessas pessoas.
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A acessibilidade arquitetonica, por sua vez, exige uma atencao especial, afim
de que as tarefas sejam executadas, avaliando-se o posto de trabalho e visando o
desenvolvimento humano, como de qualquer outro profissional.

A sociedade carece de protagonistas que queiram enfrentar o desafio de
ampliar o nimero de pessoas com deficiéncia inseridas no mercado de trabalho e
que estejam dispostos a executar mudancas fundamentais nas organizacoes,
adaptar o ambiente, procedimentos e instrumentos de trabalho para garantir pleno
acesso e ampla qualidade de vida e € ai que a ferramenta de coaching entra como
muito importante, pois havendo a humanizagédo no dia-a-dia - ndo somente nas
empresas - as proximas geracfes estardo mais preparadas para lidar com as
diferencas.

Existem hoje organizagdes como a “Inclusdo Brasil’, que trabalham para
contribuir na completa incluséo social e profissional das pessoas com deficiéncia e
na preparacdo das organizacdes para que possam lidar com a diversidade. A
atuacao é feita através de servicos prestados diretamente ao publico e, também por
meio de suporte e consultoria para organizacdes publicas e privadas, utilizando as
técnicas de coaching.

Destaca-se neste cenario um programa especial chamado de
“‘Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia”, onde o tema da inclusdo social é
dividido em sete pilares estratégicos, interligados conforme a necessidade de cada
empresa e que garantem éxito nos resultados, sendo estes: diagnéstico
organizacional, analise das funcdes, processo seletivo, sensibilizacdo e
treinamentos, coaching inclusivo (integracdo da pessoa com deficiéncia),
capacitacao, avaliacdo de satisfacéo e plano de retencao.

Algumas regras basicas para que as empresas possam trabalhar melhor com
pessoas com deficiéncias devem levar em conta, séo:

e Nao contratar a pessoa com deficiéncia para simplesmente atender a

legislacao;

e Nao deixar de considerar que a pessoa com deficiéncia, assim como
qualquer outra - resguardada sua limitacdo - tem objetivos profissionais e
quer crescer e ser produtiva;

e Prover acessibilidade nas instalacbes fisicas, nos moveis e nos

equipamentos.
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Estes cuidados visam eliminar ou minimizar 0s riscos envolvidos na

contratacao de pessoas deficientes, sendo os principais deles:

A

frequéncia.

Alto risco de acidentes por falta de acessibilidade fisica;

Alto risco de processo contra a empresa por danos fisicos e morais
devidos a preconceitos e desconhecimentos;

Funcionarios desmotivados e criticos contra a empresa;

Alta rotatividade, gerando custos de contratacdo e demissdo com

seguir estd apresentado um texto do jornalista Carlos Ferrari (2013)

publicado no jornal Valor Econémico no dia 30.07.2013, sobre a Lei de Cotas e a

inclusédo social de pessoas com algum tipo de deficiéncia e que ilustra bem o estado

das coisas e 0 que se espera da sociedade.

As manifestacdes que tomaram conta do pais nos dltimos meses, sédo a
prova real de que, diferentemente do que muitas pessoas insistiam em
afirmar, o povo brasileiro tem consciéncia sim de suas demandas,
caréncias, urgéncias e necessidades. O cidaddo ndo estd alheio aos
problemas que assolam o pais. Ao contrario, ele deseja mudancgas, anseia
por transformacdes e sabe que precisa reivindica-las, brigar para que elas
sejam viabilizadas. E nesse mesmo contexto que a militancia e os
movimentos organizados devem lembrar e suscitar debates sobre um dos
marcos mais importantes, envolvendo a luta em favor das pessoas com
deficiéncia no Brasil: a instituicdo da Lei de Cotas, que em julho completou
22 anos em vigor no pais. Criada em julho de 1991, a Lei Federal 8.213,
que reserva de 2% a 5% de vagas em empresas com mais de 100
funcionéarios para contratacdo de pessoas com deficiéncia, surgiu em um
pais muito diferente do atual no que se refere a garantia de direitos e, de
fato, ajudou a transformar o cenario nacional da inclusdo. Associada a um
significativo fortalecimento dos movimentos sociais que lutavam por
equiparacdo das igualdades, bem como por uma intensificacdo da
fiscalizacdo para cumprimento da lei junto as empresas, ja& no final da
década de 90 foi possivel perceber o impacto positivo que a Lei de Cotas
teve para a abertura do mercado de trabalho para cidaddos com deficiéncia.
Atualmente, apesar de a lei continuar exercendo o mesmo papel relevante
na busca pela inclusédo, os desafios ainda sdo muito grandes. Segundo
dados do Ministério do Trabalho, ha hoje no Brasil aproximadamente 306
mil pessoas com deficiéncia formalmente empregadas, um indice ainda
timido frente ao nimero de pessoas com deficiéncia que vivem hoje no pais,
que ja passa de 45 milhdes de brasileiros, ou seja, 23% da populagéo. De
acordo com o Censo 2010, o total de pessoas com deficiéncia com emprego
formal no pais representa apenas 1,6% dos brasileiros com este perfil que
teriam condicdes de ocupar uma vaga no mercado. (FERRARI, 2013)%.

* FERRARI, C. Lei de Cotas e a Evolucédo da Inclusdo no Brasil. (Texto publicado no Valor
Econdmico em: 30 jul. 2013). Disponivel em: <http://www.institutoparadigma.org.br/noticias/noticias-
do-setor/450-lei-de-cotas-e-a-evolucao-da-inclusao-no-brasil>. Acesso em: 12 set. 2013.
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O autor continua:

Para que se possa comparar, no caso de pessoas sem deficiéncia os
ndmeros também nédo séo bons - mas extremamente mais favoraveis - visto
gue 52,9% ja tém sua condicdo de vinculo trabalhista formalizada. Segundo
estatisticas de 2011 da RAIS - Relacdo Anual de Informacdes Sociais - o
maior indice de inclusdo esta entre as pessoas com deficiéncia fisica: sédo
77,7 mil trabalhadores, ou 44,60% do total. Em seguida, aparecem pessoas
com deficiéncia auditiva (27,9 mil ou 37,88% do total), deficiéncia visual (9,8
mil ou 44,70%), intelectual (5,0 mil ou 26,46%) e mdltipla (1,4 mil ou
33,61%). O universo da pessoa com deficiéncia sempre foi cercado por uma
série de mitos que contribuem para reforcar a visdo equivocada de que
nesta parcela da populacdo ndo se encontra pessoas com alto potencial
produtivo. Quando se fala em deficiéncia intelectual, como se pode ver
pelos dados acima, os desafios sdo ainda maiores, sobretudo no que se
refere a quebra de preconceitos que parecem estar enraizados no
imaginario coletivo. Mais importante do que contabilizar esses cidadaos
dentro de estatisticas, € promover um amplo questionamento sobre o que
vem sendo feito em favor desta parcela significativa da populacdo. De que
forma os governos, sociedade civil, empresas e instituicbes estdo se
mobilizando para que esses cidad&os tenham qualidade de vida, igualdade
de oportunidades e possibilidade de inclusdo em todos os ambitos sociais.
Na questdo da empregabilidade - como visto - ha um longo caminho pela
frente. Obviamente, o enfrentamento do problema é complexo e exige muito
mais que apenas boa vontade por parte dos empregadores. E importante
também que se tome consciéncia sobre a importancia de investir na
educacdo e capacitacdo adequada desses talentos, além de se promover
processos de selecdo e colocacdo bem fundamentados, nos quais se faca
uma analise minuciosa do perfil de cada pessoa e do seu grau de habilidade
para desempenhar as fungbes das vagas abertas pelo mercado, e é neste
meio que o trabalho de coaching encontra solo fecundo para trabalhar. Além
do preconceito cultural instaurado no Brasil, outra realidade que dificulta a
inclusdo se deve a dificuldade de algumas empresas no que se refere a
expertise de capacitacéo e treinamento desses profissionais, ja que é muito
importante orientar devidamente estes colaboradores para o exercicio pleno
das atividades cotidianas. E necesséario o investimento em estratégias de
inclusdo e politicas publicas bem consolidadas para ampliar o nimero de
inclusbes no mercado e aos poucos mudar a mentalidade da sociedade. O
Brasil tem muitos talentos ainda ndo aproveitados, escondidos entre a
populacdo de pessoas com deficiéncia. Ha milhdes de jovens e adultos
cegos, surdos, com deficiéncias fisicas e intelectuais, ansiosos e dispostos
a ingressar em um mercado que grita aos quatro cantos que hoje vive um
problema de crescimento - gerado pelo gargalo da méo de obra. Existe a
possibilidade de se superar o déficit de anos e se intensificar estratégias
que possam conjugar capacitacio e insercéo laboral. E preciso ainda, criar
nas empresas a cultura da inclusdo efetiva, segundo a qual ha a
preocupacdo de realmente aproveitar todo o potencial do trabalhador, indo
além do objetivo primeiro de cumprir a Lei de Cotas para evitar o
recebimento de multas. Se houver interesse em capacitar e extrair o melhor
desse profissional, ele certamente render4d bons resultados para as
organizacgdes, assim como acontece com qualquer pessoa que busca uma
oportunidade no mercado. (FERRARI, 2013)30.

% FERRARI, C. Lei de Cotas e a Evolucédo da Inclusdo no Brasil. (Texto publicado no Valor
Econdmico em: 30 jul. 2013). Disponivel em: <http://www.institutoparadigma.org.br/noticias/noticias-
do-setor/450-lei-de-cotas-e-a-evolucao-da-inclusao-no-brasil>. Acesso em: 12 set. 2013.


http://www.institutoparadigma.org.br/noticias/noticias-do-setor/450-lei-de-cotas-e-a-evolucao-da-inclusao-no-brasil
http://www.institutoparadigma.org.br/noticias/noticias-do-setor/450-lei-de-cotas-e-a-evolucao-da-inclusao-no-brasil

66

2.4 O coaching social

Nos ultimos anos tém ganhado corpo um novo conceito de coaching, o
chamado Coaching Social, o qual trata de uma proposta contextualizada, por
considerar as novas demandas e a complexidade de leitura da realidade e dos
sujeitos, bem como, a gestdo da prépria vida, o que ndo passa por uma unica
vertente ou matriz tedrica de leitura e intervencéo da realidade. Assim, o coaching
social esta fortemente focado no desenvolvimento de habilidades sociais.

O coaching social pode ser entendido como um processo de orientagédo que
considera o contexto social em suas multiplas faces, e € um momento de estudo e
investigacdo das informacgdes socialmente relevantes, que permitem a tomada de
decisdo e direcdo através da elaboracdo de um plano de ac¢do, tanto para vida
pessoal, profissional e organizacional, como também familiar.

Considera o viver social em seu cotidiano e as relacfes interpessoais e as
situacdes-problema sociais procurando junto com o coachee as acdes interventivas
mais adequadas, o0 que requer um pensar e agir planejado na busca de uma melhor
qualidade de vida, exercicio de sua cidadania e busca de realizacdo plena e que se
materializa na solucdo dos problemas apresentados e devidamente tratados em
conjunto, coach e coachee. O pressuposto basico é que o individuo deve ser sujeito
deste processo de mudanca e que este se caracteriza como sendo de aprendizado
para ambas as partes.

Parte-se da ideia de que o0 que o ser humano € complexo, mas ao mesmo
tempo simples. Complexo, pois seu viver e existir tem que ser com sentido e
significado, o que abrange uma série de areas. E simples, pois 0 seu existir se
restringe a um ciclo composto de trés momentos: nascimento, vida e morte; sendo
gue, na segunda fase ha trés dimensfes de interacao vividas por cada ser humano,
gue sejam: familia, vida pessoal e vida profissional. Na primeira € onde ocorre a sua
socializacdo, onde o ser humano aprende conceitos, valores e molda seu carater, o
gue ira influenciar nos niveis pessoal e profissional. Pode-se considerar também que
existem varias areas da vida humana que geram impacto no transcorrer deste
momento, e que sdo: espiritual, social, econdmico, biolégico, emocional, relacional e
organizacional.

Numa visdo sistémica, o ser humano apresenta uma série de conflitos, ndo sé

consigo mesmo, mas também com a sociedade em que vive, devendo solucionar
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estes conflitos e necessidades que tém origem nas relagbes sociais e humanas
estabelecidas com outros seres humanos em seu cotidiano vivencial. E isso ndo tem
sido facil ao longo do tempo, frente aos inUmeros problemas sociais, econémicos,
morais, éticos e espirituais, mas principalmente dos relacionamentos e da
individualidade, que se reflete na ganédncia e materializagdo da vida, no ritmo
frenético e das inumeras oportunidades e desafios, onde o existir significa estar
inserido num mundo onde a Unica certeza que podemos ter é o da mudanca
constante.

O coaching social utiliza aspectos fundamentais do relacionamento humano,
tais como: comunicar-se com mais assertividade; vencer a timidez e a ansiedade
social; ter mais empatia e flexibilidade com a familia; tornar-se lider de equipes;
influenciar e persuadir melhor pessoas e grupos para vender e falar em publico;
melhorar a qualidade de seus relacionamentos interpessoais e finalmente, ter um
estilo de vida que leve ao atingimento de excelentes resultados em todas as esferas.

O coaching social emprega métodos e técnicas bem definidos, provenientes
da psicologia social, ajudando o coachee a identificar e aprimorar suas habilidades
sociais, a fim de melhor emprega-las no atingimento de seus objetivos pessoais e
profissionais, superando barreiras e obstaculos ao seu autodesenvolvimento.

Segundo pesquisas conduzidas por cientistas sociais, como Del Prette e De
Prette (2004 apud PORTELLA, 2011), pessoas socialmente habeis tendem a
apresentar relacbes pessoais e profissionais mais produtivas, satisfatorias e
duradouras, além de bem-estar fisico e mental e bom funcionamento psicolégico.

Por outro lado, déficits em habilidades sociais (especialmente de
comunicacdo) geram dificuldades e conflitos interpessoais, piora na qualidade de
vida e diversos transtornos psicoldgicos, como afirmam os autores Fortuna e Portella
(2010 apud PORTELLA, 2011).

Na definicho do pesquisador Portella (2010 apud PORTELLA, 2011), as
habilidades sociais basicas para o sucesso dos relacionamentos interpessoais sao a
comunicacdo verbal, a sensibilidade perceptiva ou comunicacdo n&o verbal;, a
assertividade; a capacidade reforcadora; a capacidade de estabelecer empatia com
outros e de se apresentar de forma positiva.

Pode-se também mencionar outras habilidades sociais complexas, como a
lideranca, o falar em publico, a venda, a persuasdo, a sedugdo, a influéncia, o

trabalhar em equipe, entre outras.
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Um programa de coaching social consiste em quatro etapas principais, que a
seguir serdo detalhadas.

Primeiro, na etapa de definicdo de objetivos, o coachee, em parceria com 0
coach, ird estabelecer seus objetivos de desenvolvimento de habilidades sociais,
com base na comparagéo entre sua situagcédo desejada e a atual.

Em seguida, na etapa de diagnostico de habilidades sociais, 0 coach ajudara
o coachee a identificar, de forma realista, seu repertério de habilidades sociais, seus
pontos fortes, talentos e recursos disponiveis, e quais as novas habilidades sociais
poderd desenvolver no decorrer do processo de coaching, a fim de atingir seus
objetivos.

O terceiro passo - que € 0 mais importante neste processo - é quando
acontece o desenvolvimento de habilidades sociais, em que séo utilizadas técnicas
da psicologia social para o desenvolvimento das mesmas.

Essas técnicas podem ser resumidas em reavaliacdo cognitiva (dos padrbes
mentais e de crencas do cliente), a reprogramacao de crencas restritivas, a reducao
de ansiedade social, 0 enfrentamento gradual e assistido de situacdes temidas, a
modelagem de comportamentos bem-sucedidos, e o0s ensaios de novos
comportamentos tanto em situa¢des simuladas quanto na vida real.

Por fim, o programa de coaching social termina com a avaliacdo de todo o
processo de aprendizado social, em que o0 coachee pode constatar o grau de
atingimento de seus objetivos e o0 desenvolvimento das habilidades sociais
esperadas, para seu sucesso pessoal e profissional, de forma duradoura.

Podem beneficiar-se do coaching social tanto pessoas que ja tenham um
repertério de habilidades sociais bem desenvolvidas, mas que necessitam tratar de
novos desafios sociais no seu trabalho ou relacionamentos interpessoais, como
também um profissional que necessite desenvolver sua lideranga, assertividade,
comunicacao e empatia no trabalho.

Pessoas que apresentem déficits significativos em habilidades sociais, como
as que apresentem transtornos do tipo: fobia social, timidez, depressao e outros,
também podem se beneficiar do coaching social, melhorando sua inclusdo na

sociedade.
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2.5 O coaching de incluséo social na pratica

A seguir estdo apresentados casos de sucesso de aplicacdo do coaching

como ferramenta de apoio na inclusao social em varias companhias nacionais e que

demonstram a factibilidade do uso da mesma e os resultados positivos que se pode

alcancar.

1. A Hewlett-Packard realizou uma parceria com o Instituto Paradigma com o

objetivo de contribuir para a inclusdo de profissionais com deficiéncia em

sua organizacao, sendo que o trabalho compreendeu as seguintes acoes:

Diagnostico de acessibilidade e analise das atividades,
recomendacdes e tecnologias de apoio, com o objetivo de avaliar
0os postos de trabalho e as atividades desenvolvidas pelos
funcionarios com deficiéncia ou mobilidade reduzida;

Sensibilizag&o e curso de LIBRAS para os colaboradores das areas

que receberiam 0s novos colegas.

2. O Hospital Albert Einstein realizou acdes para contribuir na inclusdo de

profissionais com deficiéncia em suas equipes de trabalho, passando

pelos seguintes pontos:

Capacitacdo com coachs da Unidade de Treinamento do Hospital
para ministrarem cursos aos alunos com deficiéncia;

Workshop para profissionais da area de Recursos Humanos;
Sensibilizagcdo para as equipes, com o0 objetivo de propiciar
condi¢cOes aos profissionais para que compreendam os desafios da
empresa no processo de inclusao, valorizando a diversidade;
Assessoria técnica individual, através de um levantamento das
atividades de trabalho dos profissionais com deficiéncia, para
sugestbes de possiveis alternativas que possam contribuir com o

bom desenvolvimento de suas atribuicdes.

3. No Novotel Jaragua, foi realizado um trabalho com o objetivo de preparar

os colaboradores e as instalacdes para receber clientes com deficiéncia,

com énfase no atendimento, sendo o trabalho organizado da seguinte

forma:
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Treinamento para preparar os profissionais do hotel para o
atendimento de hdspedes com deficiéncia, tendo como ponto de
partida, os padrées de exceléncia exercitados pela empresa;
Sensibilizagdo com alinhamento conceitual sobre a incluséo,
apresentando e discutindo conceitos, terminologia e historico de
deficiéncia;

Trabalhos em grupo para o0s gestores e profissionais com
deficiéncia, com o objetivo de identificar aspectos a serem
melhorados no cotidiano e nas rotinas de trabalho, propondo novas
estratégias de acao e de relacionamento entre as equipes;
Treinamento para a equipe de Recursos Humanos, gestores e
colaboradores auxiliando no processo de inclusao de profissionais
com deficiéncia;

Palestras sobre diversidade e incluséo para todos os colaboradores

da empresa.

4. Na empresa da area de alimentacao Ticket S.A. foram realizadas acfes de

sensibilizacdo para os colaboradores com o objetivo de promover a

reflexdo sobre experiéncias e conceitos prévios em relacdo ao processo

de inclusdo, e ainda, propiciar condicbes para que a equipe e gestor

compreendam o0s desafios da empresa no processo de inclusédo

valorizando a diversidade.

5. A Construtora Andrade Gutierrez realiza agdes com o0 objetivo de contribuir

para a inclusdo de profissionais com deficiéncia e inclui-los plenamente

nas rotinas de trabalho da empresa. O trabalho compreende:

Realizacdo de diagndstico de acessibilidade e assessoria técnica
nos canteiros de obras;

Coaching para profissionais com deficiéncia;

Reunides e palestras com a equipe de Qualidade, Meio Ambiente,
Saude e Seguranca que é a responsavel pelo Projeto Corporativo
de Incluséo da empresa;

Revisdo dos procedimentos internos da empresa, apontando as
adequacdes necessarias considerando as especificidades relativas

as pessoas com deficiéncia;
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Mapeamento da rede de apoio local, indicando possiveis parceiros,
recursos e servigcos que atendam as pessoas com deficiéncia,

Treinamento e assessoria técnica para o Nucleo de Inclusédo da
empresa, um grupo de colaboradores de éareas diversas,
responsaveis pelo monitoramento do projeto de inclusdo na

empresa.

O Grupo Abril, um dos maiores complexos editoriais do Brasil vem

realizando a¢fes de inclusdo como:

Qualificacdo profissional para colaboradores com deficiéncia,
abordando ética, valores e comportamento organizacional; Lingua
Portuguesa Instrumental e comunicacao;

Trabalhos em grupo para o0s gestores e profissionais com
deficiéncia, com o objetivo de identificar aspectos a serem
melhorados no cotidiano e nas rotinas de trabalho, propondo novas
estratégias de acao e de relacionamento entre as equipes;
Treinamento para a equipe de Recursos Humanos, gestores e
colaboradores auxiliando no processo de inclusdo de profissionais

com deficiéncia.

A Basf, uma das maiores empresas atuantes no setor quimico tem

adotado acbes para facilitar a inclusdo dos profissionais com deficiéncia,

em sinergia com os valores da empresa, onde se podem destacar:

Qualificacao profissional para jovens com deficiéncia;
Acessibilidade e andlise de cargos;

Workshop e assessoria técnica para fornecedores e parceiros;
Sensibilizagédo para gestores e colaboradores;

Treinamento para area de Recursos Humanos de modo a atuar
com coaching inclusivo;

Assessoria para comunicagao interna e confecgcdo de materiais de

divulgacao.

Na Leroy Merlin - grande empresa do varejo - acdes para a incluséo e

desenvolvimento de colaboradores com deficiéncia no ambiente

corporativo seguem em curso, com destaque para o diagnostico

identificando as iniciativas internas da empresa em relagao a inclusao de
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profissionais e, com base nisso, a qualificacdo necessaria para jovens com

deficiéncia, tratando de temas como: habilidades sociais no ambiente

corporativo, exceléncia no atendimento ao cliente e cursos de Informética;

No SENAC - Servico Nacional de Aprendizagem Comercial - trabalhos

voltados ao aprimoramento dos cursos voltados para profissionais com

deficiéncia envolvem:

Planejamento e organizacdo de conteldos para equipe de
educadores do programa “Educagéao para o Trabalho: Trampolim” e
do "Programa Aprendizagem"”, voltados para os alunos com
deficiéncia;

Assessoria técnica para elaboracdo do contetdo do curso de
atendimento inclusivo e cidad&o;

Sensibilizacdo para educadores do “Programa Aprendizagem”
abordando o tema "Conviver e se relacionar com jovens com

deficiéncia”.

10. A CNEC (Campanha Nacional de Escolas da Comunidade) em parceria

com o Instituto Camargo Correa implantou um projeto chamado “Preparar

para Incluir’, com as seguintes vertentes:

Ampliar a participagdo social das pessoas com deficiéncia na
regido sul da cidade de Sao Paulo, disseminando os conceitos de
inclusdo nessa comunidade e em seu entorno;

Qualificar, para a inclusédo no mercado de trabalho, pessoas com
deficiéncia de baixa renda e escolaridade, oferecendo alternativas
e instrumentos para que possam empreender em suas carreiras no
mercado formal, ou reconhecer oportunidades de geracéo de renda

na sua propria comunidade.

11.Na empresa Brasil Kirin (antiga Cervejaria Schincariol), um programa

corporativo de inclusdo e desenvolvimento de pessoas com deficiéncia

compreende as seguintes etapas:

Desenho do cenario da inclusdo social das pessoas com
deficiéncia no Brasil;
Compreenséo e alinhamento dos conceitos de incluséo,

diversidade, deficiéncia, incapacidade e funcionalidade;
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e Acessibilidade e o conceito de desenho universal no ambiente de
trabalho;

e Aincluséo dos reabilitados na empresa;

e Direitos e deveres dos profissionais com deficiéncia no contexto
empresarial.

12.A Instituicdo ndo governamental Casa do Zezinho, localizada na zona Sul
da cidade de Séao Paulo trabalha no desenvolvimento de habilidade e
aptidées das criancas e jovens de bairros de baixa renda desta regidao. O
projeto atende 1.200 “Zezinhos” com idade entre 6 e 21 anos, que
frequentam escolas publicas da regido, sendo que, a atuacdo da Casa do
Zezinho se da em toda a rede de relagbes dos “Zezinhos”: a escola, a
familia, a saude, as leis e a cidadania, promovendo seu desenvolvimento e
o reconhecimento de suas potencialidades através do incentivo a
curiosidade, ao prazer pela descoberta e ao aprendizado constante, por
meio de um processo de construcdo do conhecimento que desenvolve a
criacao e a reflexdo critica, tendo como meta o desenvolvimento humano.
Construir o futuro, ndo como uma promessa, mas sim como algo que se
realiza a cada dia. O objetivo principal é fazer um trabalho através de
coaching, contribuindo e capacitando os jovens “Zezinhos” para o mercado
de trabalho, com dicas de comportamento, vestimentas, elaboracdo de

curriculo, enfim, tudo o que possa agregar valor a carreira deles.

2.6 O coaching como fomentador de resultados praticos

O coaching, quando bem aplicado, cria tempo para as pessoas e para as
organizacdes. Pode-se realcar neste sentido que, com o coaching o individuo fica
mais esclarecido sobre as op¢des que o0 vao ajudar a realizar a tarefa de uma forma
mais eficaz, isso sem falar na motivacéo que adquire, ja que essas opc¢des foram por
si geradas e ndo impostas por outras pessoas. Muitos dos gestores que praticam o
coaching no ambiente de trabalho concluem que o tempo usado nas sessdes gera
resultados tangiveis ndo s6 em produtividade (onde a dimensé&o temporal se insere),
como também em motivacdo, moral, etc.

O poder da delegacdo, quando bem-feita, resulta em mais tempo para o

gestor, que pode entdo dedicar-se a atividades mais exigentes e importantes. E
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preferivel usar o tempo para desenvolver um colaborador através de coaching do
que usar o mesmo periodo de tempo, ou mais prolongado, a refazer as tarefas que
este Ultimo desempenhou de maneira incorreta. E importante realcar que o tempo
usado pelo gestor para dar uma instrugcédo pode ser usado para, através de coaching,
levar o colaborador a criar o seu proprio plano de agdo para realizar a tarefa
especifica.

Claro que o gestor pode e deve intervir sempre que veja que o colaborador
esta seguindo por um caminho mais moroso e menos eficaz. Qual é entdo a melhor
maneira de intervir? Estudos feitos provam que no desenvolvimento de individuos a
melhor forma de intervencéo é o uso de questdes abertas, que levam a reflexdo e ao
desenvolvimento do pensamento e da légica. No campo profissional, muitos sédo os
casos em que o gestor prefere instruir e dar ordens em lugar de questionar o seu
colaborador para que este chegue a um resultado positivo e eficaz.

O que esta na base desta preferéncia pode ser a falta de “soft skills” por parte
do gestor, mas também a necessidade de mostrar a sua superioridade através do
conhecimento. Por outro lado, em certas culturas a detencéo de informacao ainda é
usada como uma arma, em gque a pessoa que detém a informacdo se sente maior e
melhor relativamente aos que nédo tém essa informacéo.

Assim, muitos sdo 0s casos em que instrugbes ndo sdo dadas completa e
abertamente, criando lapsos de informacdo. Estes sdo precipitadamente
preenchidos pelo colaborador, que ansioso com a ideia de criar uma boa impressao
no seu gestor, tenta adivinhar a informacéo em falta, ou pior ainda, baseia-se em
fontes ndo confidveis e recolhe informacdo imprecisa e desnecessaria a execucao
da tarefa.

As organizagdes vém utilizando o processo de coaching, como uma
ferramenta voltada para a melhoria de desempenho dos individuos, aprimoramento
de suas relacbes, equilibrio e melhor qualidade de vida no trabalho (BLOCK;
MENDES; VISCONTE, 2012). A finalidade é potencializar a competéncia dos seus
profissionais na busca da eficacia dos seus propdésitos e agbes: instaura nos
colaboradores o fortalecimento de suas crencas motivadoras, elimina crencas
limitantes, aumenta a autoestima, fortalece as relacbes e o0 respeito entre 0s
liderados e seus superiores e 0s motiva ao trabalho de forma continua.

No processo de coaching a busca pelo sincronismo se da quando tal estado

atinge os pilares pessoais, familiares, profissionais, sociais e transcendentais (como
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autoestima e espiritualidade). E, inserido no universo empresarial, o ideal é que 0s
pilares humanos estejam em harmonia com os propdsitos, principios e valores tanto
das organizacdes como pessoais.

Para José Roberto Marques, Presidente do Instituto Brasileiro de Coaching
(2012) as praticas do coaching tém ganhado espaco entre profissionais e
organizagOes exatamente por ser um processo relevante para facilitar a obtengéo de
distintos objetivos e metas, tais como: iniciar um negdcio; ter seguranca em uma
determinada escolha profissional ou pessoal; aperfeicoar o nivel e a qualidade de
desempenho e comunicagdo ampliando a sinergia e confianga; aprimorar 0S
relacionamentos, sobretudo no que tange a resolucdo de conflitos entre pessoas ou
equipes; gerir o tempo e o0 estresse com mais eficiéncia ampliando a produtividade
dos colaboradores e liderancas; apurar a capacidade de estudo; aumentar
autoestima; entre outras tantas questdes, na construcdo de um modelo mental e
comportamental saudavel, contemporaneo elevando os indices de satisfacdo no
trabalho, gerando motivacédo e bem-estar.

Ainda segundo Marques (2012), para que o coachee tenha resultados
efetivos, é fundamental que entenda e seja responsével por seu proprio sucesso, e
se comprometa do primeiro ao Uultimo encontro de coaching. Isto exige
verdadeiramente uma vontade de mudar, maturidade para dar e receber feedback, e
disposicéo para experimentar diferentes formas de aprendizado.

Ressalta ainda que coaching ndo é terapia. A terapia e o aconselhamento
focam em entender o passado do individuo, para melhora-lo no presente e futuro,
enguanto que o coaching ndo busca causas e possiveis traumas no passado, e sim
momentos de 6tima performance que o coachee ja teve os quais lhe permitirdo
repetir bons resultados no futuro. No coaching, o foco esta na solugédo, e ndo nos
problemas. Significa, portanto, uma abordagem de desenvolvimento humano cujo
objetivo é auxiliar a pessoa de qualquer area de atuacdo a maximizar seus
resultados com base na otimizagdo de seus proprios recursos técnicos e
emocionais.

Com base no desenvolvimento de competéncias técnicas e emocionais, 0
coach oferece um olhar externo para seu coachee, apoiando-o em seu
autoconhecimento através de um novo olhar, que seja o da redescoberta de si

préprio.
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O coaching funciona como uma forma de estimulo e acompanhamento de
médio prazo adaptada as necessidades de desenvolvimento pessoal;
acompanhamento profissional de pessoas em diferentes profissées e contextos;
contribuicdo para a configuracdo de sistemas de trabalho e de instrucao;
contribuicdo para a estabilizacdo e o desenvolvimento continuo do procedimento
profissional; fomento para a motivagao, o rendimento, a capacidade de comunicagao
e 0 sucesso, aproveitando as capacidades e os conhecimentos comuns do coach e
do coachee na constru¢do de um modelo mental saudavel e contemporaneo.

Mas, ainda que o foco de andlise seja o individuo, na apreciacédo de Fleury e
Fleury (2000) a maioria dos autores sinaliza a importancia de se alinharem as
competéncias as necessidades estabelecidas pelos cargos, ou posices existentes
nas organizacées. Ou seja, tanto na literatura académica, como nos textos que
fundamentam a pratica administrativa, a referéncia que baliza o conceito de
competéncia é a tarefa e o conjunto de tarefas pertinentes a um cargo.

Para Fleury e Fleury (2000) as competéncias sdo sempre contextualizadas. "A
competéncia individual encontra seus limites, mas ndo sua negacdo no nivel do
saber alcancado pela sociedade, ou pela profissdo do individuo, numa época
determinada”. Os conhecimentos e o know how adquirem status de competéncia
guando comunicados e utilizados. Portanto, a rede de conhecimento em que se
insere o individuo é fundamental para que a comunicacéo seja eficiente e gere a
competéncia.

O que se observa é que os resultados alcancados nos processos de coaching
relatados por Block, Mendes e Visconte (2012) e Marques (2012) se encaixam como
fatores fundamentais a serem observados no desenvolvimento da lideranca, seja na
construcdo de modelos mentais para o alcance dos objetivos pessoais e
profissionais de um lider, seja no estabelecimento de um modelo de negécios ou na
gestao estratégica de uma organizacao.

Os propésitos se assemelham na expectativa de visdo proposto por Handy
(1999 apud VOLTOLINI, 2011) que é desenvolver individuos livres e independentes,
capazes de combinar espirito coletivista, solidez moral, paixdo pelo que fazem e
habilidade de transmitir essa paixao a outros. Assim, os lideres devem ter habilidade
na conducdo de mudancas necessarias. No processo de coaching, eles devem
respeitar e defender um relacionamento de confiangca oferecendo feedback

constante, compartilhando crencas e praticas com tranquilidade e seguranca,
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reconhecendo que interagir e dialogar € uma das principais responsabilidades dos
profissionais e orientar o seu desenvolvimento, para melhorar a performance do dia
a dia, para transi¢cdes de carreira ou funcdes de lideranca.

Da mesma maneira como se propde no comportamento de um lider
observado por Voltolini (2011), o lider-coach procura desenvolver parceria e
cumplicidade entre colaboradores, para obter resultados melhores em suas vidas
profissional e pessoal, desenvolvendo competéncias e elevando as performances. O
objetivo principal é fazer com que o lider encontre solucdes estratégicas, utilizando o
maximo de seu potencial criativo e que reconheca o seu papel no desenvolvimento
da organizacdo a qual pertence.

Outra caracteristica inerente ao lider-coach € que este deve criar um
ambiente de aprendizado continuo, fazendo com que a valorizagdo e o crescimento
do capital humano saia da abstracdo para a préatica, estabelecendo assim um
verdadeiro crescimento sustentavel nas organizagfes. A compreensao e a analise
da situacdo em novas perspectivas possibilita a estes lideres a ampliacdo da
consciéncia de si proprios e do mundo, fortalecendo a autoestima ao acreditarem ser
responsaveis pela geracdo de valores para a sociedade na medida em que a
organizacdo onde atuam, produz e distribui bens e servigos, e ainda, bem-estar
social.

A época atual caracteriza-se por incertezas, mais do que pela ordem, e
desdobra-se em sentimentos cada vez mais comuns de inseguranca nas escolhas
de rumos. E como se a pessoa estivesse num barco sem clareza de destino. Outro
elemento caracteristico da vida cotidiana € a aceleracdo do conhecimento, o que
gera a dificuldade de estar atualizado.

As acles individuais e grupais parecem insuficientes para alcancar os
resultados esperados, trazendo sentimentos de frustracdo e a percepcdo de um
distanciamento crescente entre o planejamento e a avaliagédo do préprio trabalho.

Ampliando a andlise para contextos sociais mais abrangentes, se percebe as
seguintes tendéncias:

e A cooperacdo envolvendo o interior e o exterior da organizacdo, onde ha

um crescente desejo e necessidade de inclusédo e de conciliar diferencas;

e O crescimento individual como condicdo da evolugdo organizacional,

sendo que ambos devem crescer paralelamente a satisfagdo conjunta;
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e O uso cada vez mais frequente e competente de projetos organizacionais,
projetos de vida, aprendizagem por projetos e outros. Se ha projetos, ha
sonhos; se ha sonhos, evocam-se potenciais;

e A educacédo continuada e inovadora preparando estudantes para verem o
mundo, de forma diferente da educacéao tradicional;

Na emergéncia dos cenarios descritos, percebe-se que programas de
coaching vém ao encontro dessa realidade em transicdo, estimulando a
reciprocidade entre as pessoas.

O uso do coaching € um caminho que na pratica revela talentos, integra
pessoas, apoia decisdes, gera um ambiente saudavel de convivéncia e aumenta a

seguranca na conquista e consolidagéo de resultados.
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3. CONCLUSAO

Este apéndice apresentou como o coaching pode ser aplicado na mudanca
cultural necessaria a inclusdo de pessoas deficientes fisicamente ou n&o, no
mercado de trabalho, nas instituicbes de ensino e na vida em sociedade como um
todo. O importante papel do coaching como ferramenta de mudanca de
comportamento das pessoas para aceitacao das diferencas e na mudanca de vida,
promovendo além da inclusdo social, a melhora nos relacionamentos e nos
resultados a que as pessoas se propdem.

Mostrar que, existem muitas organizagc0es e pessoas fazendo a sua parte na
dificil missdo de incluir a todos na sociedade e o quanto isto é possivel, e 0s

beneficios que tal atitude pode trazer a todos ao longo do tempo.



