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RESUMO

O presente estudo é de natureza qualitativa eitieascifem como objectivo perceber
se 0 processo de coaching praticado pelos coaehessda amostra vai de encontro ao que se
encontra na literatura ou, se, 0 que a literatws diz ndo € mais que a retorica; e se a

percepcdo de coaches e coachees é a mesma nasivesmasos.

Para tal, foram construidos guifes de entrevist@sfgram preenchidos por quatro
coaches e quatro coachees. Os participantes t&asidampreendidas entre os 33 e 0s 55

anos, sao Portugueses e as areas de actuacaoadbses, sdo diversificadas.

Apos recepcao dos guides de entrevista, procedauestegorizacdo da informacéo.
As categorias que emergiram foram muito variadasgea geral, vao ao encontro do que esta

presente na literatura.

Através deste estudo verifica-se que a percepc&oalthes e coachees de um mesmo
caso sao idénticas, partilhando a mesma percejpcpmdesso.

O processo de coaching utilizado pelos coachessksaramostra parece ir ao encontro
do que a literatura nos mostra.

Os resultados demonstram que o0s coachees conaeguinelhorar aspectos que

inicialmente tinham identificado.

Para estudos futuros, sugere-se o aumento da aneostrealizacdo de entrevistas, por
forma, a haver uma recolha da informagdo mais eeciga e detalhada. Seria interessante
gue se tentasse perceber como 0s coaches preparagssies e que técnicas utilizam na
conducao de entrevistas. Sera que sao técnicdsrégts na literatura ou cada coach tem uma

maneira propria de conduzir a entrevista.

Palavras-chave coaching, coach, coachee



ABSTRACT

The present study has a qualitative and desceiptature. Its aim is to understand if
the process of coaching practiced by our samptmathes, meets what is written in literature
or, if literature is only rhetoric. Another goal ie know if the perception of coaches and
coachees are the same in the respective cases.

To accomplish this goals, interviews guides hasenbconstructed, and were delivered
to four coaches and four coachees. The particigaaus ages understood between 33 and 55
years old and they are all Portuguese, with diffeveorking areas.

After the reception of the interview guides, théormation given by the participants
was categorized. The categories that have emergesl wery diversified and, in general, they

met with what is written in the literature.

Through this study it is verified that the perceptof coaches and coachees are
identical for the same cases, meaning they sharsaime perception process.
The process of coaching used by the coaches inample seems to meet with what literature
shows us.

The results demonstrate that coachees were abigptove the aspects they had early

identified as changing points.

For future studies the suggestion is to increasesample and to make interviews, in
order to get more enriched and detailed informatibwould be interesting to understand the
way coaches prepare their sessions and which tpodsithey use when they are conducting
the interviews. Can we find these techniques grdiure or each coach has his own way of

conducting interviews?

Key-words: Coaching, coach, coachee.



INTRODUCAO

Este estudo visa realizar uma analise ao procdesooaching numa perspectiva
retrospectiva de auto avaliacdo e de hetero a@alia® objectivo € tentar perceber se a
percepcdo de coaches e coachees € convergente fegaduma analise ao objectivo, a
avaliacdo pré e pos, a relacdo coach-coachee meespo, quer para os coaches quer para 0os
coachees. Para tal recorreu-se a uma pequena andesfujeitos que ja passaram por um
processo de coaching e o seu respectivo coach.

Interessa perceber se os processos de coacHimgdas pelos coaches da amostra, do
presente estudo, praticam o coaching de acordoocque se encontra na literatura, ou se, 0

gue vem na literatura ndo é mais do que a retdrica.

O que se espera das pessoas no trabalho, hoj@menéid € 0 mesmo que se esperava
h& tempos atras. Actualmente, a sociedade em gi¥phra-se com mudancas que sdo
necessarias para que as organizacoes sobrevivamemado actual. Mercado este, que se
encontra cada vez mais competitivo e em constantianta. O que geralmente significa que
as transformacgdes, que sdo necessarias, sdo ispetdanecessidade de sobrevivéncia e ndo
sdo mudancas iniciadas dentro da propria estruiNemi, 2000). Estas transformacodes
organizacionais, geradas pela necessidade de sdhrela e de competicdo, exigem
mudancas nos individuos a nivel comportamental. okganizacdes beneficiam da
flexibilidade para uma adaptacéo eficaz as exigéndd mercado (Neri, 2000).

Para além das pressfes globais que as organizagfrentam, manifesta-se uma
necessidade de aprendizagem para responder a camapks ambiguidade e diversidade
(Ulrich, 1998). Esta aprendizagem, ou melhor, esggacidade de aprendizagem reflecte o
potencial de aprendizagem, o potencial de adaptgdudividuo (Ulrich, 1998).

Na literatura a referéncia a capacidade de apragein constante é cada vez mais
comum, visto que h& necessidade, cada vez maituadende colaboradores com capacidade
de aprendizagem. Neste seguimento, Fleury e FIEL995), falam nesta nova realidade
organizacional focando o processo de transformacanovacdo continuo, destacando a
importancia do desenvolvimento de uma cultura derappzagem.

Nesta realidade, perante a necessidade de degenpeksoas, um dos processos que

actualmente esta em voga € o coaching (Catalacn&?2010).



Entenda-se o coaching como um processo de deseneato de pessoas, no qual o
objectivo é auxiliar o coachee a focar e alcanb@ativos claramente definidos (Almeida et
al, 2009). Através de perguntas semi-abertas, adisc pelo coach, que irdo estimular o
pensamento e a reflexdo, aumentando a consciénmuspiear a motivacado e 0 Compromisso
(Almeida et al, 2009).

A origem do coaching remonta ao tempo dos Greffiisa.c., onde Socrates reunia 0s
discipulos para discutir questdes existenciaigndo assim o momento sagrado, com o
objectivo de elevar os espiritos a tomarem consi@Eéo que sabiam implicitamente. Foi a
partir desta teoria que surgiu 0 que hoje conhesecomo coaching, a partir do método
Socratico, a arte de fazer perguntas sem dar f@spos

Apoés revisao de literatura, percebe-se que grpade dos estudos falam no coaching
associado a executivos (Rego, 2007). Estudos dep&dtokesch e Anderson (2001) falam
na existéncia de dois grupos de publica¢cfes relades com o coaching. Um grupo centra-se
na psicologia, no treinamento, no desenvolvimenta ggestdo de pessoas e 0 outro grupo
centra-se em meia duzia de temas emergentes: gdefire modelos; comparacdo entre
mentoring, aconselhamento e psicoterapia; quatdicaou credenciamento como coach;
técnicas e metodologias utilizadas; quem procuraengicos e 0s propositos do coaching

(conceitos definidos no tépico: coaching e outm@x@ssos de desenvolvimento de pessoas).

O conceito de coaching

O soar da palavra coaching pode parecer novidedentanto, esta palavra é antiga e
transversal. Visa ajudar as pessoas a atingir os $djectivos (Maggie, 2011), o
autoconhecimento, o questionamento profundo pagaatdr® os nés e ajudar as pessoas a
alcancar novas solucdes (Adler, 2003).

Podemos encarar o coaching como uma ferramentged&o que permite aos
profissionais uma orientagdo mais eficaz permitirg@lorar as suas potencialidades
individuais e a tirar delas o melhor partido (Caat Penim, 2010).

A palavra coaching, etimologicamente, vem da palaoach, a carruagem coberta
chamada koczi, idealizada para proteger os selmhts das intempéries regionais ao serem
transportadas de um lugar para outro (Stern, 2@0Balavra coaching tem estado associada
ao transporte, s6 mais recentemente se ouve a@associada ao contexto desportivo, onde

alguém treina e desenvolve um atleta ou equipdléias para atingir as suas metas (Oxford



2007). No entanto, a literatura ndo € consenslativ@mente a esta definicdo, associada ao
desporto, uma vez que se encontra mais ligadamo tigue ndo é o objectivo do coaching.

A explosédo do coaching, em Portugal, foi em 2005.

O coaching, em Portugal, ainda é visto como uratigar de elite, condicionando que
Portugal, regra geral, ndo tenha uma cultura aéknpara o coaching. Veja-se as praticas e
os livros, onde a maioria associa 0 coaching aesuwuixvos, a cargos de topo (Cataldo &
Penim, 2010).

A literatura ndo € consensual relativamente anoéf® de coaching. No entanto,
muitos autores remetem para a ideia de auto-delsemento, ou seja, ajudar a que as
pessoas consigam trilhar o seu préprio caminholi@uRego, Cunha & Cardoso, 2007).

Assim entenda-se, o coaching, como um processodegenvolvimento de
competéncias, no qual se espera que os individuwsgam identificar os seus pontos fracos
e fortes, e consigam capitalizar as suas forcasorapensar 0S seus pontos fracos
(Urrutikoetxea, 2003).

O processo no coaching

No processo de coaching € necesséario a criacaomderelacdo entre as pessoas
envolvidas na sessdo. Normalmente sdo duas, decljeoachee) e o profissional (coach),
podendo ser feito, também, em equipas (CatalaonfnR010).

Este processo tem um inicio, meio e fim, tem uregamue o cliente deseja alcancar.
Esta meta pode ser alcancada a curto, médio e lmago; onde o cliente ira fazer uso das
competéncias que ird desenvolver e identificarmasemo, ird conseguir identificar e superar
0s seus pontos fracos (Cataldo & Penim, 2010).

O coaching é baseado sobretudo na aprendizageg@e a na maiéutica. Entende-se
como um processo planeado e continuo de aperfeggtare superacao profissional e pessoal
(Cataldo & Penim, 2010).

Através da tabela a baixo (quadro 1) € possiwlalizar a forma como se pode

caracterizar o processo de coaching.



Aspectos existentes no processo de coaching:

L J
@ chsso de influéncia, planeado e continuo, orientado para acg3o

Objectivos Il Facilitamo
e . Definigao e concretizagso de R
definidos por si objectivos (sctividsdes em dgsenvolv:mento do
Aquisicaode sprendizagem) cllent'e .
competéncias ou Naodiz aquilo que o
suprir limitagdes ﬂ cliente tem que fazer
em determinada Actua como agente
area Msior suto-eficacia, melhor facilitador na
" desempenho, desenvolvimento de mudanca

Melhorias na potencisidedes e de e ' 3
percepgdo de auto- reslizagdo pessosl Ajuda o cliente a
eficacia reflectir sobre a
autoconfianca melhor forma de
desenvolvimento actuarna organizagao
pessoal eaalcangar os seus

Maior valor = objectivos

Beneficio Pessoal
paraa
organizacao

Quadro 1 - Caracterizacédo do processo de coachingl(neida, adaptado Rego et al., 2004)

O gquadro 1, resumidamente, transmite a ideia degrooesso de influéncia mutua,
orientado e continuo, no qual se definem e corzemti objectivos que melhorem o
desempenho, desenvolvimento de potencialidades;realizacdo, auto-eficicia para que
haja mais valor, quer a nivel pessoal quer paragan@acdo e consequentemente a sua
empregabilidade (Rego et al., 2004).

O coach nao aconselha, ndo treina, ndo da respastam agente facilitador da
mudanca que ajuda o coachee a reflectir e a cloeglar sozinho seria muito dificil (Rego et
al., 2004).

O coachee, com o auxilio do coach, adquire compet& necessarias ao seu
desempenho, percepcao e auto-eficacia (Rego 2084).

Assim, pode tentar-se perceber o coaching, tendeanta a metafora, como "a arte
de fazer dar luz". Isto &, o cliente, coachee pastliriente” no processo de coaching é "trazer
a luz" mais do que conseguiria fazer por si sOr gpeoveitar mais do seu potencial com o
apoio do coach. O coach é o "parteiro”, que ajudkeate a "dar a luz" o seu potencial, que
vem do seu interior e que nao Ihe é imposto (CurRkgp, Cunha & Cardoso, 2007).

Em suma, podemos afirmar que o leitmotiv do coaglé o de apoiar os clientes a
trilharem o seu préprio caminho de auto desenvawim(Cunha, Rego, Cunha & Cardoso,
2007).
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A relag&o no coaching

O relacionamento, no processo de coaching, € @t um relacionamento no qual
ocorre um processo de influéncia mutua e de parcagiadando o cliente a definir e alcancar
0s objectivos profissionais e pessoais (Catala@®@irR, 2010).

O guadro que se segue (quadro 2) demonstra agerégticas vistas como ideais que

os dois intervenientes do processo de coachinglic@aoachee) devem de ter.

Caracteristicas que coach e coachee devem, iddalnben

Qualidades desejaveis

e do coach )
Credibilidade Integridade

Humildade

desejaveis do chente

Benevoléndia

(querer bem ao cliente) Experiéncia

Esforgo constante e sincero

para mudar
Tacto relacional

Sinceridade (delicadeza no trato)

Quadro 2 - As qualidades ideais que os interveniess do processo devem possuir (Almeida, adaptado
Rego et al., 2004)

O quadro a cima descreve as caracteristicas @eiesseu existentes na relagéo entre
coach e coachee. Abaixo segue-se a descricdo abog(almeida, adaptado Rego et al.,
2004).

Qualidades desejaveis do coach:

e Credivel - que o coachee sinta e credite que vaibse
acompanhado, se ndo h& uma logica de confiancadssivel
gue o processo funcione.

. Integro - relacionado com as questdes relaciorais,
necessario que haja uma boa relacdo para que @spmcC

resulte com sucesso.
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* Experiente - € necessario que o coach seja magieRrfe que
0 coachee.

» Sincero - os feedbacks tem de ser sinceros e losnest

* Benevolente e ter orientacdo para o cliente - quemaelhor

para o cliente.

Qualidades desejaveis do coachee:
* Tem que tomar consciéncia da necessidade de mydancga
* Tem que ter vontade de aprender e em mudar e
e Humildade para admitir e pér-se em causa a si [@o@s suas

crencas, se assim for necessario (Rego et al.).2004

O coaching é uma relacdo profissional, orientadsa po objectivo do cliente
inicialmente acordado, que ajuda o cliente a prindesultados extraordinarios na sua vida,
carreira, negocio e organizacdes (Maggie, 2011).

Nesta relagdo profissional estdo envolvidas, gerale, duas pessoas. Estas duas
pessoas sdo o coach (treinador - quem pratica iogaaho coachee (treinado/cliente - quem
recebe coaching).

O coachee, ou o cliente, é quem estabelece aidas sessdes, no querer trabalhar
no sentido de ultrapassar os seus problemas (caumilio do coach), no ser verdadeiro quer
consigo proprio quer com o seu coach (Maggie, 2011)

Ao coach, o profissional, cabe gerir as sessdeandenodo eficaz para ajudar o
coachee atingir momentos de clareza e descobedggi® 2011).

Na relagdo de coaching, segundo Maggie, ha guteonta os seguintes principios:

A confiangca mutua entre as pessoas envolvidasaoegso de coaching;

O processo devera ser ndo direccional, isto éaohcndo deve dar a sua opinidao, deste modo
tera de evitar o uso de palavras como, deve, prgeis de, etc.;

O coach devera ter a mente livre de preconceijoizes;

O profissional ndo tem a resposta ao que inquietaohee.

N&o se pode esquecer que esta relacdo € conijeneanto mais honestidade e mais
confianca houver na relacdo mais benéfica ser@eriéncia, quer para o coachee quer para o
coach (Maggie, 2011).
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"0 processo de coaching pode impactar positivamesnteiveis de produtividade individual,
principalmente em executivos de nivel sénior, adareto potencialmente a produtividade da
organizacao inteira... coaching resulta em aumegoconhecimento, aumento da auto
consciéncia e do desenvolvimento, e lideranca mifaistivas" (Kampa &White, 2002, pg.
153).

Os aspectos fundamentais na relacdo sado a comfeaagdefinicdo clara e objectiva
dos principios. Principios estes que sdo, a ajoddesafio e o encorajamento. Para tal €
necessario compreender o contexto envolvente efedmibacks sobre o estado da arte
(Almeida et al., 2009).

Coaching Formal e Informal

E importante referir que embora se fale muito @wmagdes de coaching formal e
planeado, também ocorre, em muitas organiza¢bashitg informal nas ac¢bes e relacdes
gue temos no nosso quotidiano, acontecendo mesmagjpessoas envolvidas no processo

nao se apercebam, ndo tenham consciéncia de queoesso de coaching (Maggie, 2011).

Coaching Interno e Externo

O coaching pode, também, ser interno e exterrantes em coaching interno quando
é realizado por alguém que pertence internamentganizacéo (grande parte das vezes um
superior hierarquico) e falamos em coaching extepumando é realizado por alguém que é
externo a organizacdo, normalmente contratadogefaito (Maggie, 2011).

O coaching Interno permite uma economia de resussaim conhecimento mais
aprofundado relativamente a organizacao e cliemtesntanto, esta relacdo pode ndo permitir
o distanciamento necessario e receio na exposgd@d\ddas e incertezas, bem como podera,
também, existir imagens de favoritismo do coachr@atéo ao coachee (Maggie, 2011).

No coaching externo ha mais propensado em falamsedos e dizer o que se pensa, a
relacdo ndo é enviesada e mais distanciamentospdi@ar abertamente nos objectivos, no
entanto, podera descurar aspectos culturais danipegdilo que possam ser relevantes
(Maggie, 2011).
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Pode entender-se como sendo trés os principsigrdes do coaching (Cunha,
Rego, Cunha & Cardoso, 2007);
- O desempenho excelente do cliente, a longo ptazando a que se torne uma pessoa mais
competente nas matérias actuais, mas também nagigetpie podera vir a necessitar ou a ser
requerido.
- A autocorrecgéo do cliente. O cliente, de mod@rzamo, compreendendo os seus fracos
desempenhos e desta forma podera fazer os aj@stessarios.
- A auto melhoria permanente do cliente, de mag® dg uma forma autdbnomo e continua
possa aprender novas actividades que reforcemaasempeténcias e o seu desempenho.

Reflectindo entre aquilo que € o coaching e aag#a que se atravessa quer no pais
quer a nivel mundial, torna-se de extrema imporéa ser fiel a nds proprios, realcarmos o
que nos distingue dos outros e que nos torna Urpena que se consiga sobreviver a
"competicdo na selva empresarial” (Maggie, 2011).

Assim, 0 ser mais consciente de nds proprios,nhexer mais aprofundado de nos
proprios € determinante para uma carreira bem glac@daggie, 2011)

A auto consciéncia e a auto descoberta sdo tadedhatravés do coaching, onde o
objectivo é que o cliente consiga chegar a solsgi@nho (Cataldo & Penim, 2010). O
coaching tem como objectivo "ajudar a estruturais@gs pensamentos, a criar planos de
accao e a aumentar o seu potencial para atingiews objectivos e metas, de uma maneira
mais rapida e facil do que se o fizesse sem quatgpeede apoio” (Maggie , 2011).

Aspectos como, a reflexdo, o questionamento deaa@ desconstruir convicgdes que
de certa forma limitam as potencialidades, o efaoranto na definicdo de metas, na criagéo
de opcdes, na resolucdo de problemas dos individ@osvistos como pontos fortes que
permitem que o coaching seja uma ferramenta quesapte resultados muito satisfatorios
(Maggie, 2011).

Duracéo

N&o ha um nimero que se possa apontar como secmoegto ou 0 mais praticado,
uma vez que ha que ter em conta ndo sO os recfirsmgeiros existentes, como a
disponibilidade (quer do coach, quer do coaches)sguacao especificamente, porque cada
caso é um caso. No entanto o indicado seria umpaegemana, mas em média pode ter-se

como referéncia em 6 meses existirem 12 sessoeeidd et al, 2009).
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Ferramentas de coaching

As ferramentas de coaching utilizados, no proceesgcoaching, estdo relacionados
coma a forma de conducao de entrevista e com avalgé® do contexto.

Ao ser seguido um modelo de coaching, permite astaturacdo mais eficiente da
sessdo e gerir a evolugdo do coachee (Maggie, 2011)

A conducdo de entrevista esta relacionada, noofucam as técnicas que podem ser
utilizadas. Existem muitas técnicas de coachingtematura, como tal apenas se vai abordar
duas, a técnica de GROW e CRA. Uma vez que indepémchente da técnica utilizada o
importante € o bom senso do coach no desenvolviméatsessdo para que seja mais
produtiva e equilibrada (Cataldo & Penim, 2010gs&éncia do coach, encontra-se no préprio
coach na sua capacidade em compreender o contextoce no cliente, no seu bom senso e
capacidade em colocar perguntas poderosas. E &sd#nicas apresentam uma légica de
actuacao ao longo das sessoes (Catalao & Peniia).201

O modelo de G.R.O.W., provavelmente, um dos madetmis utilizados na
estruturacdo das sessbes de coaching (Cataldo &nP2010). Este modelo facilita a
interaccdo e desenvolvimento das sessfes de fogaaizada, uma vez que, € utilizada uma
metéfora sobre uma viagem. Ou seja, estabelecindenton destino onde quer chegar (Goal),
identificacdo do "sitio" em que o cliente se enmetde onde parte (Reality), exploracdo dos
caminhos possiveis e meios que o cliente ira atifpara conseguir chegar ao destino definido
(Options) e a garantia de que o cliente estd padpae comprometido para enfrentar a
caminhada e 0s eventuais obstaculos com que skepdar, através de um plano de accao
(What/Wrap Up). Em recurso a esta técnica de péagumcoach conduz o cliente através dos
varios passos do modelo de GROW (Goal, Realityjodgt What/Wrap Up). Modelo este
bastante Util para coaches inexperientes, uma uez gpoia a orientacdo e promove a
clarificacdo dos passos de desenvolvimento daeBsdecessario referir que a sessio pode
ter iniciar em qualquer uma das fases do modelBRIBW.

Um outro modelo é o C.R.A. Este € um modelo basieadentificacdo dos trés
principais momentos de um processo de coachings@amcializacdo, Responsabilizacéo e
Accao). Este modelo corresponde a uma sequéndizaldg processo, considerando que o
coaching é promotor de mudanca e de realizacdesafutOs trés principais modelos devem

ser encarados com independentes. Na consciencadiza objectivo é identificar e clarificar
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aspectos como, a misséo, crencas, 0 que se despgencial, recursos e o objectivo. A

responsabilizagdo, pode ser critica, uma vez quecsena promoc¢do do compromisso do
cliente, € necessario que haja vontade para mudara accdo com consciéncia, e

responsabilizacdo € promotora do crescimento iddatie da consolidacao do individuo. Este
€ um modelo muito atil para clarificar a estrutul@ processo de coaching devido a sua
simplicidade.

Na literatura é visivel que as teméaticas maisueetes, quando o assunto € coaching,
estdo relacionadas com o desenvolvimento de compasécomunicacionais que impedem
uma relacdo eficaz com os outros, a forma de lidemetivar, gerir expectativas, gerir
relacdes interpessoais, etc., aspectos que tandréna tver com o proprio (Maggie, 2011,
Cataldo & Penim, 2011).

Vantagens e limitagbes do coaching

S&o inumeros os beneficios do coaching. O coagiengite uma melhoria ou mesmo
remocao de "convicgOes limitadoras; falta de autbanca e auto-estima; medos e fobias;
situacdes de opressdo e dominio; dificuldade oafidssna carreira, saude, relacionamento e
desenvolvimento pessoal” (Maggie, 2011).

Através do coaching, o cliente, "sentira" uma dorgvisivel de fazer - acontecer, que
ir resultar num caminho/solucéo tendo em contalmses pessoais e 0s recursos disponiveis
do cliente (Maggie, 2011).

N&do se pode ignorar o facto de que para uma madanganizacional temos,
primeiramente, que mudar mentalidades e posturascdi@boradores que temos connosco
(Rego, 2007). Isto implica uma actuacdo no plans dttudes e de emocdes dos
colaboradores. As empresas tém um grandioso dagadi@ o de desenvolver o seu capital
humano, nas questdes relacionadas com o relaciomarnmgerpessoal e emocional (Rego,
2007). Passa-se da Era do aprender a fazer paramdar a ser e parte daqui o contributo do
coaching.

Actualmente, na nossa situacdo econdmico-soc@l) @as constantes mudancas
existentes, os desafios globais, as oportunidadescessidade de procura de novas solugoes,

desafios, leva a necessidade de mais e mais ar@rpelo conhecimento, assim surge o
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coaching enquanto ferramenta de desenvolvimentsopeg organizacional, uma alavanca
para o alcancar da exceléncia e do sucesso, aagépeate nos proprios (Cunha, Rego, Cunha
& Cardoso, 2007).

No entanto o coaching também apresentaralg limitacbes, segundo Queir6z (2011),
qguer a nivel individual quer a nivel organizaciodb primeiro, ndo acontecera se o coach
ndo tiver vontade para a mudanca, se ndo for #érivdeterminado para fazer o trabalho que
€ necessario para que 0 objectivo que definiu sgmprido. No segundo, no nivel
organizacional € preponderante que a organizagd@ttatema cultura que valorize o ser
humano como factor determinante na construcdoato,lda seguranca e do desenvolvimento
com qualidade de vida (Queirdz, 2011). Para queoegso tenha sucesso sao indispensaveis
a competéncia do coach e que haja cooperacao rgafmatua entre os intervenientes, o
coach e o coachee (Queirdz, 2011).

Coaching e outros processos de desenvolvimentestoas

E importante fazer algumas distingdes, para malagrerceber o coaching.

As pessoas nem sempre estao preparadas parahingoa® necessario sera um outro
processo de desenvolvimento de pessoas. Pode cgssago treino (por exemplo), quando
nao se encontram maduras do ponto de vista daatanef contrariamente, quando se
encontram maduras do ponto de vista da tarefa sim@sde algo mais sustentado: o
coaching (a diferenca entre "dar o peixe e ensin@ascar”) (Almeida, 2004).

Seguidamente apresenta-se um esquema com algwesgos de desenvolvimento de

pessoas:

Cliente com
baixo nivel de
competéncias

Cliente com
nivel basico de
competéncias

Cliente capaz
de bom
desempenho

Cliente com
elevadas
capacidades

Estilo

“dizer”

Estilo

“ajudar”

Estilo

“desafiar”

Estilo

“encorajar”

*Formagdo

*Aconselhamento

*Treino

*COACHING

Quadro 3 - Coaching e outros processos de desemeslto de pessoas (Almeida, adaptado
Rego et al., 2004)
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O quadro, a cima, resume o0 coaching ao desafion (loesempenho) e ao
encorajamento (elevadas capacidades) diferenciand®-formacdo, na qual se diz como
fazer (baixo nivel de competéncias) e do aconsathtomonde o objectivo é ajudar o cliente
numa situagéo especifica. Treino é a juncéo daafggimcom o aconselhamento.

Ha que diferenciar o Coaching da formacéo porcueirha utilizacdo exaustiva da
palavra coaching e o que se pratica € pura form&@coaching ndo se da respostas, ndo se
diz o que fazer, ajuda-se sim a que as pessoasiteFrmoas suas proprias respostas e
descubram as suas potencialidades, tirando detagxono partido. No cerne desta pratica
encontra-se a ideia de que quando a descobeiita @d proprio permite uma interiorizacéo
verdadeira e consciente e percebemos que de facteehtido agimos com mais eficacia. O
coaching distingue-se da formagdo na medida em @ugrimeiro tem em conta o
autoconhecimento e a formacdo a aquisicdo de cionéeios técnicos ou de competéncias
interpessoais (Maggie, 2011). Em suma, na formagacenfoque € colocado nos
conhecimentos, 0s objectivos, normalmente, sdostope a relagcédo tende a ser mais distante
e directiva.

O coaching distingue-se do mentoring na medidageeno mentoring consiste num
lider sénior mais experiente da organizacao quielel@cientar o novo elemento, consiste na
aprendizagem sobre a cultura da organizacao omé@éesrido (Maggie, 2004).

A psicoterapia também é um processo de desenvaitorde pessoas, no entanto €
mais orientado para a patologia. Centrando-se Bgaaconteceu, enquanto que, o coaching
no que pode vir a acontecer (Maggie, 2011).

O aconselhamento visa sobretudo lidar com sitisagéecolaboradores que necessitam
de orientacdo imediata, isto é, apresentam algunislgmas concretos. Neste processo a
dindmica esta mais do lado que quem aconselha {@n2004).

O que a literatura diz

As organizagbes contemporaneas, com visdo deofyterceberam a importancia do
papel dos recursos humanos no desenvolvimento inegaonal, e iniciarem a procura de
estratégias que visem a valorizacdo dos colabaader recompensa pelo seu trabalho

(Nascimento, Lopes & Argimon, 2005).
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Para Fischer (2004), a ideia de um “modelo dedgést de desenvolvimento mutuo,
Ou seja, a organizacdo, ao desenvolver-se, deseny@ssoas e estas desenvolvem a
organizacdo. Esta linha de pensamento remete-mas gpadeia de: quanto mais sucesso
tivermos no desenvolvimento dos nossos colaboradorais sucesso teremos no
desenvolvimento das nossas organizagoes.

Muitas pesquisas tém mostrado a relacdo existemtee as praticas de recursos
humanos e os resultados organizacionais. Segunudee Jackson (1997), por exemplo,
nas empresas que fazem uso eficaz das melhorégsaprdé recursos humanos, avaliacao de
desempenho e gestdo de carreira, entre outragnént@ncontrar melhores resultados, nao
apenas em termos de desempenho econdémico-finanoes) também, de produtividade e
qualidade dos produtos, servicos oferecidos e comesgemente maior satisfacdo nos
colaboradores. A gestado de recursos humanos nutexéororganizacional mais amplo tem
sido reconhecida como um factor critico para o ssxerganizacional (Schuler & Jackson,
1997).

Estudos demonstram a insisténcia na busca rektdocom as praticas e modelos
existentes nas organizacdes. Isto €, como agemgasizacdes reflectindo directamente na
atitude de cada colaborador, como cada colabossdsente face ao seu trabalho. Tal como a
avaliacao, a satisfacao pode ser critica parasotaeos organizacionais (Caetano, 2008).

Seguindo esta linha, o coaching surge como umpdosessos mais pertinentes no
desenvolvimento de pessoas. A filosofia do coachiogtra, assim, um novo caminho, uma
nova forma de olhar. Nas organizacdes a necessali@dar a gestdo para melhor adaptacao a
todas as mudancas que se fazem sentir, visto gueems tradicionais ja ndo apresentam
resultados suficientes para as necessidades gfazesa sentir, leva-nos a necessidade de
alterar comportamentos (Cunha, 2007). Assim, cdim mscessidade de desenvolver lideres,
gue estes sejam capazes de ajudar os seus colatesraml extrairem de si préprios o
respectivo potencial, surge o coaching como ferrianpara combater estas necessidades de
desenvolver lideres (Collins & Porras, 1994).

Ao estudar-se o0 coaching, a um nivel qualitatpode-se tentar minimizar alguns
aspectos menos positivos que possam ocorrer durgmtecesso de coaching. Visto que este
método de desenvolvimento de pessoas estd cadanaiz a merecer o interesse das
organizacdes por todas as mudancas que se verdicammente.

Assim pode evitar-se situacdes negativas, comcepemplo, a morte prematura de

empresas, como Peter Sange investigou, em pageneste prematura deve-se a existéncia
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de cinismo, de stress de querer o poder/contrale asfixiarem a imaginacao, energia € 0
empenho dos colaboradores (Rego, 2007).

Uma outra razdo, valida, para a pertinéncia desttedo passa pelo estudo de Flaherty
(1999) que focava o suicidio nos executivos. Nd gtiizou os resultados de um estudo
realizado por psicologos Ingleses em que "cercaetade das pessoas que se suicidam séo
tipicamente homens executivos". Isto podera teachBg com necessidade de mudar
rapidamente e ndo estar preparado ou ndo se sap#e e a "vergonha" de procurar ajuda
pode levar ao cansaco, depressdo e por fim sitsdgide. Estas situacdes poderiam ser
evitadas se se adapta-se estratégias mais flexiasigjuais o coaching € uma mais-valia,
desenvolvendo lideres que se adaptem mais rapidamenudancas e actuem de uma forma

mais saudavel e capaz (Rego, 2007).

Pertinéncia e objectivo

Em resumo, o coaching caracteriza-se como sendpraoesso de desenvolvimento
de pessoas. Este processo é planeado e contirsupeiacao pessoal e profissional, baseado
na aprendizagem accao e na maiéutica Socraticatégenientes, no processo, sdo o coach
(profissional de coach) e o coachee (ou clientedbfectivo é que o coach ajude o coachee a
desenvolver o seu potencial para que consiga deficoncretizar os seus objectivos.

Neste seguimento, tendo em conta o contexto astwdhl e das organizacbes existe
uma necessidade de constante mudanca a difereivis. Quer a nivel organizacional,
grupal e individual. Assim, € necessario criar meégaos para que os individuos, grupos e
organizacdes possam evoluir e adaptar-se a essiEgas impostas pelo contexto exterior,

pelo proprio individuo ou grupo Rego et al., 2004).

Assim, a pertinéncia deste estudo prende-se cfatt@ deste processo (coaching) ser
um dos mais populares, actualmente, de desenvaltimele pessoas no contexto
organizacional e a ndo existéncia de muitos estqdesanalisem e que desenvolvam uma
analise dos processos utilizados para desenvodgsops. Assim, pretende-se dar um enfoque
particular a analise do processo de coaching,gasatie coaching, para ver até que ponto
estas praticas estdo de acordo com as que se Emeagxpostas na literatura, ou se, 0 que

existe na literatura ndo € mais do que a retérita @ratica nao € o que se verifica.
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Perceber se a percepcdo dos coachees e dos ceéasbeslhante relativamente ao
processo de coachingsto é, ira ser feita uma andlise ao processo @ehéog numa
perspectiva retrospectiva de auto avaliacdo e sedavaliacdo. Em que o objectivo é tentar
perceber se a percepcéo de coaches e coacheegéyente. Para tal € analisado o objectivo,
a avaliacao pré e poOs coaching, a relacdo coadeeae o0 processo, quer para 0os coaches
quer para os coachees.

Assim importa saber se os processos de coachatiggmos pelos coaches "da nossa
praca” vao de encontro ao que a literatura nossepta, ou se, o que a literatura nos
apresenta ndo é mais do que a retorica e na pratca@ o que realmente é praticado pelos

profissionais de coaching.
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METODO

Amostra

Neste estudo foram inquiridos dois grupos de ®geiOs coaches, individuos com
uma larga experiéncia na area do coaching e ohieesclideres de equipas de organizacdes
de diferentes sectores de actividade. A escolhasdieitos foi realizada através de um
processo nao probabilistico, por conveniéncia. ©®esido, 0 processo amostral ndo garante
gue a amostra seja representativa, pelo que okadss desta s6 se aplicam a ela propria.
Este tipo de amostragem pode ser usada com éxigiteagdes, como esta, nas quais é mais
importante captar algumas ideias gerais e ideatifaspectos criticos do que propriamente a
objectividade cientifica. Contudo, 0 método temamtagem de ser rapido, barato e facil
(D'Oliveira, 2007). A reduzida dimensdo da amod@ae-se a especificidade da mesma, ao
limitado tempo disponivel e a agenda dos profisgganvolvidos.

A amostra, ndo aleatoria, é constituida por quelementos do género masculino e
dois do género feminino com idades compreendidae es 33 anos e 0s 55 anos de idades,
pertencentes a diferentes areas de actuacao. Rokabditacdes literarias ao nivel do ensino

superior e sdo Portugueses.

Instrumentos

Os guibes de entrevista (Anexo 1) foram constsitdado em conta que seria alvo de
andlise o objectivo, a avaliacdo pré e pos, adelagach-coachee e 0 processo quer para 0s
coaches quer para os coachees. Os guides forammuidas com o auxilio de um profissional
na area do coaching.

Estes guides pretendiam perceber o que levouss®g®e a procurarem o processo de
coaching, como se verifica na questado 1 do guider, para 0s coachees quer para os coaches
respectivamente:

* O que o levou a procurar uma acc¢ao de coaching?

* O que levou o coachee a procurar uma acgao deingach
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Como se encontravam os coachees antes do prazessno ficaram apds 0 mesmo
(questdes 2 e 3):

« Como se sentia, pensava e que comportamentosdiriag, relativamente ao
motivo pelo qual procurou a ajuda de um profisdidieacoaching? - coachee

« O que é que o coachee pensava, sentia e que campatbs tinha antes,
relativamente ao motivo pelo qual procurou a ajddaum profissional de
coaching? (se puder exemplifique). - coach

« Como ficou apdés o processo de coaching? Pode rraflguns exemplos de
melhoria/optimizacéo devido ao coaching? - coachee

e Como ficou o coachee apdés as sessbes de coachoug? rBferir alguns

exemplos de melhoria/optimizacdo devido ao coaéhirgpach

Se houve aspectos que nao foram alvo de melhpogaiestao 4:
 Pode mencionar, se houver, exemplos de aspectosngaeconseguiu
melhorar/optimizar e o porqué? - coachee
* Acha que ha aspectos que o coachee ndo consegherangptimizar e o

porqué? (pode exemplificar). - coach

A questdo 5 tinha como objectivo perceber quantopte depois as melhorias se
faziam sentir:
* Quanto tempo depois comecgou a sentir melhorias?

* Quanto tempo depois acha que o coachee comecatiranselhorias?

As questdes que se seguem (questéo 6 e 7) visaataebpr a relacdo entre coach e
coachee:

* Como descreve e caracteriza a relagdo com o coach?

* Como acha que o coachee descreve e caracterileg@aoreom o coach?

* Quais os pontos fortes e os pontos a melhorarlagéieecom o seu coach?

* Quais acha serem os pontos fortes e os pontos leoraelque o coachee

menciona na relagdo com o seu coach?

De forma a perceber aspectos mais for mais daa®lagp guido, constavam as

seguintes questdes (questdes 8, 9, 10, 11 e 12):
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» As sessOes aconteciam com que regularidade?

¢ Quem procurava quem?

e Qual olocal?

» As sessOes eram presenciais ou atraves de menasdgicos?

* Qual a duracao de cada sesséo?

A penultima questdo do guido pretendia percebequde forma o coachee tomou
conhecimento do seu coach:

« Como teve conhecimento e como escolheu este coach?

A Ultima questdo tinha como finalidade obter algumformacé&o relevante que os
participantes ainda néo tivessem mencionado oucplga@ostassem de reforcar:
» Ha algo que gostasse de dizer/comentar sobre acgda de coaching e que

ainda nao tenha referido?

Procedimento

Este € um estudo de caso que consiste no preemthirde guides de entrevistas
semi-estruturadas. Um estudo de caso é um plamvestigacido que estuda intensivamente e
detalhadamente uma entidade bem definida (AndeksAnsenault, 1999). Pode chamar-se
um caso, a um individuo, grupo, organizacdo, codad®, decisdo, acontecimento
imprevisto, etc.

O Estudo de caso tem sempre um forte cunho deec¢norque o investigador da a
conhecer a situacdo tal como ela surge, e tdo evangluanto possivel, apoiando-se numa
descricdo condensada (Merriam, 1998).

O caracter subjectivo presente no processo decéeleleva para o problema da
validade externa relativa a generalizacédo dos teeg (Carmo et al., 1998). Ou seja, se 0s
elementos que fazem parte da amostra fossem m#mse poderéa firmar que os resultados

seriam 0S mesmos.

A acessibilidade a amostra foi possivel atravésnda rede de contactos do orientador

desta tese.
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Os guides de entrevista foram construidos tendoarta que seria alvo de analise o
objectivo, a avaliacdo pré e pos, a relacdo coaabhze e 0 processo quer para os coaches
quer para os coachees (Anexo 1). A construcao uidéegfoi realizada com o auxilio de um
profissional experiente na area do coaching. Argexrale anonimato e confidencialidade dos
resultados € garantida aos participantes.

Tendo em conta a reduzida disponibilidade de teexitente e a disponibilidade de
agenda dos profissionais foi necessario recorrealdo preenchimento dos guides e néo
proceder a entrevistas como inicialmente se timéaigto.

Os guibes eram enviados via e-mail, a rede deactw® que dispunhamos, para
preenchimento quer de coaches quer dos coachees.

Apoés a recepcdo dos guides preenchidos procedauasdlise de conteudo. Esta é
uma das técnicas que sdo mais comuns em invesgaqipiricas realizadas pelas diferentes
ciéncias sociais (Vala, 1986). Os estudos quanttambém ndo garantem por si a validade
fidedigna (Vala, 1986).

Segundo Vala, a andlise de conteudo pode ser adaliatravés de duas formas
distintas. Uma € através da existéncia de um quadreco em que o investigador parte para
um trabalho exploratério, onde existem categoriefinidlas, em que o investigador pode
contribuir para a sua reformulagdo, melhorar ou aéescentar categorias. A outra nao
apresenta existéncia de nenhum pressuposto tefrecguie o tratamento de informacéo ou a
construcdo das categorias.

Neste estudo, a analise de conteudo foi realizadalmse na segunda forma, a cima
descrita. Isto é, com base na informacao contidsgndes eram criadas categorias.
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RESULTADOS

Neste capitulo séo tratados os resultados destdoesAtravés da apresentacdo de
dados recolhidos, da leitura e analise dos mesmos.

Objectivos para a procura do processo de coachurmy, pelos coachees quer pelos coaches
respectivamente:

o i . Auséncia de . )
N\ - L Exaustao Emocional Des. de competéncias| T Curiosidade
“ategorias Assertividade . Auto-conhec. | flexibilidade intra e -
< (overload) de gestio equipas Exploragao
interpessoal
“oachee_a X X
“oachee_b X
“oachee ¢ X X
“oachee_d X
. i . Auséncia de . L
. B § Exaustiao Emocional Des. de competéncias| " Curiosidade
“ategorias Assertividade N Auto-conhec. | flexibilidade intra e N
= (overload) de gestdao equipas Exploragao
interpessoal
“oach_a X
“oach_b X
“oach_c X X
“oach_d X

Quadro 4 - Porque procuraram o coaching

No caso a, verifica-se que o coachee mencionaas&&o emocional (overload) e a
assertividade como a causa de ter procurado o iogachcoach refere a exaustdo emocional
(overload). Assim verifica-se que no caso a, agg&o de coach e coach é semelhante.

No caso B, a percepcédo € a mesma, fazem refer@aciséncia de flexibilidade intra e
interpessoal.

No caso ¢, ambos mencionam o desenvolvimento depet@ncias de gestdo de
equipas e o auto-conhecimento como causa.

No caso d, ha referéncia a curiosidade /explorggér por parte do coach quer por
parte do coachee.

Em suma é visivel uma grande diversidade de resgpespercebe-se que a percepcao

de coach e coachee é a mesma, em qualquer dos casos

Comportamentos que os participantes referiram a&n#g®s 0 processo de coaching:
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o1y T e — PR F— - Fomoestoeas
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Quadro 5 - Antes e pds coaching

Participantes (coachees) referem que, antes dmhiogga se sentiam com uma baixa
percepcdo de controlo (caso a e c), exaustdo d piwmecional (caso a e b), com
comportamentos impulsivos (caso c) outros com ‘aaeit de entenderem-se/conhecerem-se
melhor.

Os coaches referem ainda, algumas caracteriggigasnao foram referidas pelos
respectivos coachees, como a falta de assertividad&io do work life balance e a delegacao
de tarefas.

Os aspectos mencionados pelos nossos participsdibeaspectos importantes e que

devem ser alvo de mudanca.

Razdao para uma possivel escolha do respectivoiogach

X X

Apos formagao
Divulgacao 3
Empresa

Amigos em comum X

Quadro 6 - A escolha do coach

7

A escolha do coach maioritariamente € realizad#&s aformacdo, na qual
possivelmente havera identificacdo com o coachmidwa esta escolha.
O facto de haver amigos em comum entre coacheaahees e a divulgacéo, por parte

do coach, também s&o referidos como causas dinastmcoach.
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Os aspectos formais que podem ser encontradoagaae

Casos

casoa caso b caso ¢ casod
Semanalmente X X
Frequéncia 2 em 2 semanas X
3 em 3 semanas p.d
Ambos X
~ Quem procurava
Sessdes N
quem’ Agenda X X X
Skype X
Local
Empresa X X X X
Técnologia X
Forma
Presencial X X X X
1 hora X X X X

Duragao

Quadro 7 - Aspectos formais da relagédo

Ao nivel dos aspectos formais, na relagdo, ver$ie que a frequéncia com que as
sessodes decorrem é muito diversa.

Dois dos casos (c e d) ocorriam semanalmenterestentes casos de 2 a 2 semanas
(a) e de 3 em 3 semanas (b).

As sessoes ficavam agendadas na maioria dos (@dmoe ¢) ou havia uma procura de
ambos que é o exemplo do caso d.

O local, onde ocorria 0 processo, era para todolecal de trabalho, no entanto por
vezes também havia a utilizacao do skype.

As sessdes ocorriam presencialmente e tinhamag&@wide 1 hora.

Caracteristicas que caracterizam a relacéo exastenprocesso de coaching:

Confianga 3 4
Profissional 2
Empatica 1
Parceria 1
Tranquilidade 2 2
Simpatica 1
Ctmplicidade 1

Quadro 8 - Caracterizacéo da relacdo coach e coaghe

A maioria quer de coaches quer de coachees destras suas relacdes como sendo

relacdes de confianca e tranquilidade.
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Aspectos considerados, pelos participantes, ferfescos na relacéo:

Aspectos fortes e fracos da relaciao

Mudanga I
Assertividade 1
Contacto 2
Disponibilidade do coach 2 2
Adnmuragao 1
Relagéo (Confianga e cumplicidade) 2 2

Quadro 9 - Aspectos fracos e fortes da relacdo

Os aspectos mais mencionados, quer por coachespgueoachees séo: a falta de

disponibilidade e coach e como ponto forte a r@lagiconfianca e cumplicidade.

Aspectos de resolucdo mais dificultada:

Coach “S6 nao mudam se nao tiverem vontade™
Coachee “Ainda me sinto um pouco mal em assertivo”

Coach “Caracteristicas da personalidade”
Coachee “Ainda sinto que sou um pouco rigido™
Coachee “Toda a gente devia passar por este processo”

Quadro 10 - Referéncia a aspectos que nao foram odgidos

Quando confrontados com aspectos que ndo conasguielhorar, percebemos que
estes tem a ver com aspectos mais de naturezanpksto e relacionados com a vontade de
mudar, segundo a opinido de coaches.

Os coachees remetem para aspectos com sentineemaleestar por ser assertivo, a

rigidez e a necessidade de continuacéo do processo.
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Aspectos considerados relevantes:

Aspectos que sublinharam quando confrontados

se tinham mais alguma coisa para dizer

Processo continuo

Formagao em Psicologia

Necessidade

Positivo

Quadro 11- Aspectos relevantes

Foram mencionados como aspectos importantes:@$s0 continuo, a formacdo em

psicologia, a necessidade e visto como um progessovo.

SUmula dos resultados:

Em suma, a leitura dos resultados demonstra quexc@pcdo de coaches e coachees
de um mesmo processo € idéntica.

As razdes da procura do coaching séo diversifg;atio desde a simples curiosidade
a necessidade sentida de desenvolvimento de camojzeté

No poés coaching € visivel a existéncia de mudgugtiva em comportamentos
referidos como alvo de mudanca pelos participantes.

Como aspectos formais na relacdo percebe-se (gessdes apresentam a duracdo de
uma hora, ocorrem presencialmente no local de llhabdo coachee, mas é possivel a
utilizacdo do skype em caso de impossibilidadeaterer presencialmente.

A relacéo é caracterizada através de varias eafstatas, no entanto, a confianga e a
tranquilidade sdo as mais referidas.

Os aspectos fracos apontam para a sobrecargaedaaaglo coach e a relacdo é

apontada como o ponto forte do processo de coaching
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Relativamente a aspectos que nao conseguiram raelipercebemos que estes tém a
ver com aspectos mais de natureza personalistta@oreados com a vontade de mudar,
segundo a opinido de coaches. Enquanto, que, ahaemm remetem para aspectos como
sentimento de mal-estar por ser assertivo, a dgelea necessidade de continuacdo do
processo.

Como aspectos importantes ou que gostassem dalarbha referéncia ao processo

continuo, a formacdo em psicologia, a necessidadedifierentes funcdes e visto como um
processo positivo.
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DISCUSSAO

Quando questionados relativamente as razfes glevarsm a procurar o coaching
(Quadro 1), os participantes, mencionam categodasio, a assertividade, exaustao
emocional (overload), desenvolvimento de competé&nale gestdo de equipas, auto-

conhecimento, auséncia de flexibilidade intra erpgssoal e a curiosidade/exploracao.

A procura do processo de coaching para ajudaelaarar diversos aspectos (quer
pessoais quer profissionais) é visivel (Qquadrag3im, os nossos resultados vdo ao encontro

do que a literatura nos sugere (Almeida et al.9200

As maiorias das categorias identificadas encons@nmnelacionadas com a funcéo
desempenhada, como o0 caso da exaustdo emocionsd @p a necessidade de
desenvolvimento de competéncias de gestdo de equipauséncia de flexibilidade intra e
interpessoal. Estas categorias relacionadas cowbrcarga de trabalho, com a falta de
assertividade, com a auséncia de estratégias @sssupara a gestdo de equipas e com a
auséncia de flexibilidade intra e interpessoal,gnodevelar-se criticas para o desempenho

pessoal e consequentemente organizacional.

Parece, também, que as pessoas procuram o cogchiegriosidade (caso d), talvez
por conhecimento da sua eficacia e sentimento deseelade de alterar algum aspecto ou
mesmo sem algo identificado como alvo de melhpoadera levar a melhoria do processo de

coaching.

Assim, pode pensar-se que guando, os individumsdeim realizar um processo de
coaching procuram-no com o objectivo de melhoréerd@nados aspectos que identificaram
como alvo de mudanca, ou simplesmente por expégieaigo Novo.

No pGs coaching é visivel que a percepcao denesae coachees é semelhante.

As categorias mencionadas sdo as mesmas do qaateoor (quadro 5) com a
introduc&o do aumento da atencéo a leitura do xtmtdisciplina do pensamento e a visédo de
novos caminhos a tomar. E visivel que as pessodsnpddentificar os aspectos que
percepcionam como necessarios para mudar, no entlamante o processo podem aperceber-

se de outros mais importantes ou adquirir ou mathmympeténcias intencionalmente.
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Em todos os casos € visivel uma melhoria nas c@mgias que se pretendiam
trabalhar, no entanto, no caso c verifica-se quategoria que se pretendia alterar nédo teve
alteracOes significativas, isto deveu-se ao faeto doachee ter percebido que a sua vocacao
era outra. Assim, o coaching mostra-se como umeepsn de desenvolvimento de pessoa

gue ajuda as pessoas a desenvolverem competércpa@berem qual o seu caminho.

E visivel o sucesso do coaching no desenvolvimdet@pessoas. Uma vez que as
competéncias mencionadas pelos participantes falsm de mudanga com sucesso e as
pessoas desenvolveram as caracteristicas quegegtedesenvolver.

Quando o assunto é a escolha do coach (quadradéntficacéo parece ser o ponto

€m comum entre 0S casos.

A nivel de formalidades na relacdo (quadro ipf@ermacao contida no quadro 4 vai
de encontro ao que a literatura expde. A frequétasasessodes € variavel, podendo depender
das agendas quer dos coaches quer dos coacheeasodam especifico.

As sess0es, regra geral, encontram-se marcadanaleessao para a outra, no entanto
se ocorrer alguma situacéo, se for necessarioaneegodera contactar o coach via skype.

O local de trabalho dos coachees é o local noapa@rem as sessodes, esta razdo esta
relacionada com o facto de o processo de coachigy €m contexto profissional. Uma vez
que cada vez mais as organiza¢gbes tomam consci@acrecessidade de desenvolver os

colaboradores de forma eficaz.

Na caracterizacdo da relacdo coach e coachee r¢qB¢d estas caracteristicas
(confianga e tranquilidade) mencionadas pelosgpatites mostram que a confianca é a base
nesta relacdo (como mostra a literatura) e ainda remete para a tranquilidade. Esta
caracteristica ja ndo € comum na literatura, masantenos a ideia que a tranquilidade faz

parte da relacédo de coaching.

No processo de coaching (quadro 9) parece sdo muportante a disponibilidade do
coach e a relacdo existente entre coach e coaebtEs dois aspectos mostram ser 0os mais

relevantes para os participantes, assim a relae@ skr bem trabalhada pelo coach para que
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0 coachee sinta que pode confiar e que é compaerdicoach devera, também, ter especial

atencdo com a sua agenda, uma vez que 0S coaelmasreste aspecto como importante.

Quando confrontados com aspectos que ndo conaeguirelhorar (quadro 10),
percebemos que estes tem a ver com aspectos maguteza personalista e relacionados
com a vontade de mudar, segundo a opinido de c®ache

Os coachees remetem para aspectos com sentimentalcestar por ser assertivo, a

rigidez e a necessidade de continuacdo do processo.

Foram mencionados como aspectos importantes @uEld, o processo continuo
(possivelmente a necessidade de ser realizado caisfrequéncia ou a necessidade de o
coach ter uma agenda mais desafogada), a formaggusieologia (vista como uma mais
valia para este processo), a necessidade (vepesiesso como necessario em grande parte
das pessoas nas diferentes funcdes) e visto conpragesso positivo (esta referéncia podera
estar mais associada as pessoas que nado tinhamueuaxpectativa relativamente ao

processo de coaching).

Relativamente a percepcao de coaches e coacheesaasso de coaching verifica-se
que a percepcado entre ambos é semelhante, umaueezndo ha referéncia a aspectos

distintos entre eles. A percepcao do processotéhaala, em termos gerais, por ambos.
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CONCLUSAO

Os resultados do presente estudo vao de encantjoeaa literatura nos fala sobre o
processo de coaching.

E visivel que o coaching &, efectivamente um mscele desenvolvimento de pessoas
gue apresenta melhorias em aspectos pessoaidssiondis.

Neste seguimento, tendo em conta a situacdo gaeeasamos, a necessidade de
mudanca constante para sobreviver no contextolgdted, 2000) o coaching mostra-se um
processo eficaz de desenvolvimento de pessoas.

Assim, nas organizacdes actualmente, hd a neadsside existirem pessoas com
capacidade de adaptacdo a mudanca, para que asza¢fas consigam ter sucesso ha
mudanca e sobreviverem no exigente mercado adteai, (2000). Nesta linha, o coaching,
parece ser um processo de desenvolvimento de gapseas organizacdes deveriam apostar.
Investindo assim no desenvolvimento de competénadas seus colaboradores e
consequentemente uma gestao mais eficaz pararazagao (Catacdo & Penim, 2010).

O coaching permite desenvolver competéncias naba@dores que 0s tornardo mais
conscientes e capazes, aumento o potencial dasocatbores e auxiliando na concretizagao
de objectivos (Maggie, 2011).

Se, 0 grande desafio das organizacfes passagsdawblvimento do capital humano
(Rego, 2007) entdo o processo de coaching parecenseboa alianca. Uma vez que, a gestao
dos recursos humanos no contexto organizacionasidonconsiderado um factor critico para
0 sucesso organizacional (schuler & Jackson, 1997).

Nesta linha o coaching mostra-se uma sugestdoudesso, como processo de
desenvolvimento de pessoas, pela relevancia quar g@rganizacdo quer para o proprio
individuo. Uma vez que, ao melhorar o desempenhaute-eficacia o seu valor na

organizacao cresce, crescendo, também, a sua ebpidade (Rego et al., 2004).
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LIMITACOES

Este estudo apresenta uma amostra muito reduzida espresentativa da populacéo,
0 que impossibilita a generalizacdo dos resultadp®pulacdo em geral, uma vez que se
tivéssemos outros sujeitos os resultados podegamiferentes.
Deveriam ter sido realizadas entrevistas com oscpantes de forma a ndo haver perda de
informacéo.

SUGESTOES

Seria interessante estudar a forma como os pofas preparam e qual a técnica de

conducao de entrevista que utilizam e porque razao.
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Guloes de entrevistas

Anexo 1
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O meu nome € Andreia Cabral e sou aluna no ISPaAstituto Universitario, no Mestrado
Integrado em Psicologia Social e das OrganizagBasa a conclusdao do curso estou a
elaborar uma tese sob a tematica do Coaching.

Desde ja quero agradecer a sua disponibilidade @abarar no meu projecto. Para tal
gostaria que respondesse as questdes que se seguem.

N&o ha respostas certas nem erradas. Interessg®i0as a sua opiniao.

O inquérito € anénimo. Por favor ndo se identifique

Obrigada!

Dados demogréficos:
ldade
Sexo F__

M__

HabilitacOes Literarias e
Profissionais

Anos de experiéncia na funcao

Questoes (coach)

Pode aproveitar o espaco entre as questdes pswassespostas (sem limite de
linhas).

1. O que levou o coachee a procurar uma accao deing@ch
2. O que é que o coachee pensava, sentia e que campatbs tinha antes,

relativamente ao motivo pelo qual procurou a ajd€aim profissional de coaching?

(se puder exemplifique).

3. Como ficou o coachee apds as sessbes de coaclodg?dferir alguns exemplos de
melhoria/optimizacao devido ao coaching?
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Acha que ha aspectos que o coachee ndo consegheranptimizar e 0 porqué?

(pode exemplificar).

Quanto tempo depois acha que o coachee comecatiranselhorias? Este espaco de

tempo normalmente é superior ou inferior ao queatkee espera?

Como acha que o coachee descreve e caracterilegaaeom o coach?

Quais acha serem os os pontos fortes e os pom@tharar que o coachee menciona

na relagédo com o seu coach?

As sessOes aconteciam com que regularidade?

Quem procurava quem?
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10.Qual o local?

11.As sessOes eram presenciais ou através de meaimsdgicos?

12.Qual a duracéo de cada sessao e qual a duracbda@tecao de coaching?

13.Como acha que o coachee teve conhecimento e canib@s o seu coach?

14.Ha algo que gostasse de dizer/comentar sobre @acséa de coaching e que ainda nao

tenha referido?

Muito obrigada pela sua colaboracéo!
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O meu nome é Andreia Cabral e sou aluna no ISP#éstituto Universitario, no Mestrado

ISPA

l\\llll l(ll \l\lR.\ll \RX()

Integrado em Psicologia Social e das OrganizacBasa a conclusdao do curso estou a
elaborar uma tese sob a tematica do Coaching.

Desde ja quero agradecer a sua disponibilidade @abarar no meu projecto. Para tal
gostaria que respondesse as questdes que se seguem.

N&o héa respostas certas nem erradas. Interessg@0as a sua opiniao.

O inquérito é anonimo. Por favor ndo se identifique

Obrigadal!

Dados demograficos:
ldade
Sexo F__

M

HabilitacOes Literarias

Resumo do historial na fungao e na organizagéo

Questoes (coachee)
Pode aproveitar o espaco entre as questdes pswassespostas (sem limite de
linhas)
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1. O que o levou a procurar uma ac¢ao de coaching?

2. Como se sentia, pensava e que comportamentosaibs, relativamente ao motivo

pelo qual procurou a ajuda de um profissional agelemg?

3. Como ficou ap6s o processo de coaching? Pode rrefdguns exemplos de

melhoria/optimizacéao devido ao coaching?

4. Pode mencionar, se houver, exemplos de aspectos Mm@ conseguiu

melhorar/optimizar e o porqué?

5. Quanto tempo depois comecou a sentir melhorias? désgtaco de tempo foi superior

ou inferior ao que esperava?

6. Como descreve e caracteriza a relacdo com o coach?
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7. Quais os pontos fortes e os pontos a melhorarlagéieecom o seu coach?

8. As sessOes aconteciam com que regularidade?

9. Quem procurava quem?

10.Qual o local?

11.As sessOes eram presenciais ou através de meaiasdgicos?

12.Qual a duracéo de cada sessao e qual a duracBda@tacao de coaching?

13.Como teve conhecimento e como escolheu este coach?

14.Ha algo que gostasse de dizer/comentar sobre @acgéa de coaching e que ainda nao

tenha referido?
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Muito obrigada pela sua colaboracéo!

Guioes de entrevistas coaches
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O meu nome é Andreia Cabral e sou aluna no ISP#éstituto Universitario, no Mestrado

ISPA

l\\llll'l()l \l\l R_\H \Rl()

Integrado em Psicologia Social e das OrganizagBasa a conclusdo do curso estou a
elaborar uma tese sob a tematica do Coaching.

Desde ja quero agradecer a sua disponibilidade @abarar no meu projecto. Para tal
gostaria que respondesse as gquestdes que se seguem.

N&o ha respostas certas nem erradas. Interessg@as a sua opiniao.

O inquérito é anonimo. Por favor ndo se identifique

Obrigada!

Dados demograficos:
ldade 44
Sexo F__
M__ X
Habilitagcbes Literarias e Profissionais - Doutoeato em Psicologia, Mestrado em
Psicologia do Desporto e Licenciatura em Psicoleg@al e das organizacoes

Anos de experiéncia na funcao - 21

Questoes (coach)

Pode aproveitar 0 espacgo entre as questdes pswasasespostas (sem limite de linhas).
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1. Que levou o coachee a procurar uma acc¢do de cg&chin

Surgiu na sequencia de uma accdo de formacdo sugestdo do chefe directo. Era uma
pessoa muito relacional e pouco assertiva 0 quegues o prejudicava profissionalmente e
pessoalmente (overload).

Era (e €) adjunto de Director.

2. O que é gue o coachee pensava, sentia e que campatbs tinha antes,
relativamente ao motivo pelo qual procurou a ajielam profissional de coaching?
(se puder exemplifique).

Muitas vezes sentia-se sem solucdes para resa@veroblemas e como ndo sabia dizer que
nao, nem desmascarar uma manipulacdo, ficava “c®@rmeninos nos bragos” e levava

sucessivamente trabalho para casa. Isto fez coragjiresse a beira de burnout.

3. Como ficou o coachee apos as sessdes de coacludg?derir alguns exemplos de
melhoria/optimizacao devido ao coaching?

Melhorou claramente em termos da sua assertividRagsou a saber dizer ndo. Conseguiu
chegar a algumas descobertas acerca de si praime as razdes que o levavam a ser tao
pouco assertivo e isso foi o “gatilho” para mudar.

4. Acha que h& aspectos que o coachee ndo consedumaniptimizar e o porqué?
(pode exemplificar).

N&o. Acho que o Unico detalhe é que ndo € muito dadreino...

5. Quanto tempo depois acha que o coachee comecatiranselhorias? Este espaco de
tempo normalmente € superior ou inferior ao queatkee espera?

Foi evoluindo lentamente ap6s uma pequena melhocial.

Cada caso € um caso e ele estava tranquilo quaméongo que iria demorar.

6. Como acha que o coachee descreve e caracterileg@aaeom o coach?

Grande confianca e tranquilo..
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7. Quais acha serem 0s 0s pontos fortes e os pontetharar que o coachee menciona
na relagédo com o seu coach?

Fortes, a relagdo que mantivemos e a melhorar laancionstante dificuldade de agenda.

8. As sessOes aconteciam com que regularidade?

Variava, mas grosso modo de 3 em 3 semanas, qoecfonbinado. Marcavamos de sessao

para sessao.

9. Quem procurava quem?

Ficava marcado de sessao para sessao

10.Qual o local?

Na empresa onde ele trabalhava.

11.As sessdes eram presenciais ou através de meaiasdgicos?

Presenciais.

12.Qual a duracéo de cada sessao e qual a duracBdat@tacdo de coaching?

Mais ou menos 1 h

Cerca de 4 meses e meio.

13.Como acha que o coachee teve conhecimento e caoibh@s o seu coach?

Assistiu a uma formacao minha na empresa e gostouirtha experiéncia como psicélogo de
performers de alto rendimento. O chefe dele estena processo de coaching comigo e

aconselhou-o a fazer o mesmo. Na sequencia degipgas iniciamos 0 N0SSO processo.

14.Ha algo que gostasse de dizer/comentar sobreacséa de coaching e que ainda nao
tenha referido?

Nao.
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Muito obrigada pela sua colaboracéo!

&9
¥

O meu nome é Andreia Cabral e sou aluna no ISP#éstituto Universitario, no Mestrado

ISPA

l\\llll']()l \l\l R.\ll \Rl()

Integrado em Psicologia Social e das OrganizacBasa a conclusdo do curso estou a
elaborar uma tese sob a tematica do Coaching.

Desde ja quero agradecer a sua disponibilidade @abarar no meu projecto. Para tal
gostaria que respondesse as questdes que se seguem.

N&o héa respostas certas nem erradas. Interessg@0as a sua opiniao.

O inquérito é anonimo. Por favor ndo se identifique

Obrigadal!

Dados demograficos:
ldade 44
Sexo F__
M__ X
Habilitagcbes Literarias e Profissionais - Doutoeato em Psicologia, Mestrado em
Psicologia do Desporto e Licenciatura em Psicoleg@al e das organizacoes

Anos de experiéncia na funcao - 21
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Questoes (coach)

Pode aproveitar o espago entre as questdes pswassespostas (sem limite de linhas).

1. O que levou o coachee a procurar uma accao deing@ch

Surgiu na sequencia de uma acc¢ao de formacao.ndbvieio falar comigo a perguntar se
poderia fazer o trabalho individual de coaching celen Apresentou-se como uma pessoa
muito rigida, excessivamente exigente e com muitodlitos interpessoais, demonstrando

vontade de alterar este facto. Tinha e tem fungéedta responsabilidade na empresa.

2. O que é gue o coachee pensava, sentia e que campatbs tinha antes,
relativamente ao motivo pelo qual procurou a agelam profissional de coaching?
(se puder exemplifique).
Segundo ele, praticamente passava o dia aos lmerfosngar e as vezes também nas salas de

reunido. E ficava frustrado com isso pois sabiargiceera bom para a funcgéo.

3. Como ficou o coachee apos as sessbes de coacludg?derir alguns exemplos de
melhoria/optimizacao devido ao coaching?
Acho que o ajudei a encontrar a melhor forma desgeme disciplinar a forma como pensa
para ndo ter consequéncias emocionais indesejduigm que esta mais tranquilo. Passou a
saber distinguir o que pode controlar do que ndaepcontrolar. E a focar no que pode

controlar.

4. Acha que h& aspectos que o coachee ndo consedumaniptimizar e o porqué?
(pode exemplificar).

Ha aspectos que tém a ver com a sua personalidadeogtribuem para a sua tendéncia a ser
pouco tolerante com o erro e isso ndo € possitezhainuma relagéo profissional deste tipo...

5. Quanto tempo depois acha que o coachee comecatiranselhorias? Este espaco de
tempo normalmente € superior ou inferior ao queatkee espera?

O tempo exacto ndo me recordo mas foi rapido. Etmlyzia bonsinsights e muito

rapidamente. Depois foi s6 monitorizar a mudangarte algum tempo.

6. Como acha que o coachee descreve e caracterileg@aaeom o coach?
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Ele dizia que eu era como um buda para ele dado queha zen ...
Além disto a relacdo era e é de grande confianca.

7. Quais acha serem os 0s pontos fortes e os pometharar que o coachee menciona
na relagcdo com o seu coach?

Fortes, a relagdo que mantivemos e a melhorar laancionstante dificuldade de agenda.

8. As sessOes aconteciam com que regularidade?

Variava consoante ele estivesse em Portugal owstnangeiro mas grosso modo de 3 em 3

semanas que foi o combinado.

9. Quem procurava quem?

Ficava marcado de sessao para sessao e pelo m&acbaversas por mail ou telefone. Ele
gostava de dizer-me coisas para nao se esqg@ecer
10.Qual o local?

O gabinete dele na empresa.

11.As sessOes eram presenciais ou através de meamsdgicos?

Na maioria presenciais mas de vez em quando hassbss via skype (quando ele estava no
estrangeiro)

12.Qual a duracéo de cada sessao e qual a duracBda@tacao de coaching?

Mais ou menos 1 h

Cerca de 6 meses

13.Como acha que o coachee teve conhecimento e caoibh@s o seu coach?

Assistiu a uma formacao minha na empresa e gostouirtha experiéncia como psicélogo de
performers de alto rendimento. No final da sessdo marcamasreomido e nesta perguntou-

me se poderiamos desenvolver um processo de cgaéhassim foi.
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14.Ha algo que gostasse de dizer/comentar sobreacséa de coaching e que ainda nao
tenha referido?

Este foi um caso muito interessante e divertidmdaee o Jodo “mergulhou” completamente
No processo.
Como correu muito bem e com resultados visiveiga(pke e para 0s que o rodeiam) sugeriu

ao braco direito dele para fazer o mesmo. O que &iacontecer.

Muito obrigada pela sua colaboracao!

{"
\ |

O meu nome é Andreia Cabral e sou aluna no ISP#éstituto Universitario, no Mestrado

ISPA

l\\llll l()l \l\l K\ll \Rl()

Integrado em Psicologia Social e das OrganizacBasa a conclusdo do curso estou a
elaborar uma tese sob a tematica do Coaching.

Desde ja quero agradecer a sua disponibilidade @abarar no meu projecto. Para tal
gostaria que respondesse as questdes que se seguem.

N&o ha respostas certas nem erradas. Interessg@as a sua opiniao.

O inquérito é anénimo. Por favor ndo se identifique

Obrigada!

Dados demograficos:
ldade 44
Sexo F__
M_ X
Habilitacbes Literarias e Profissionais - Doutoemto em Psicologia, Mestrado em
Psicologia do Desporto e Licenciatura em Psicoleg@al e das organizacdes

Anos de experiéncia na fungéo - 21
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Questoes (coach)

Pode aproveitar o espaco entre as questdes pswassespostas (sem limite de linhas).

1. O que levou o coachee a procurar uma accao deing@ch

Surgiu como resultado da avaliagdo 360° onde obtdgemacdo dos pares e colaboradores
gue nao o satisfaziam. Nomeadamente em termosadaapacidade de gestdo das pessoas.
Também algum estado de confuséo relativamente aigwdo na ONG que presidia, ie,

sentia-se algo desnorteado.

2. O que é gue o coachee pensava, sentia e que campatbs tinha antes,
relativamente ao motivo pelo qual procurou a agelam profissional de coaching?
(se puder exemplifique)
N&o delegava, acumulava tarefas, tinha pouco tepga as pessoas e andava algo

“overload”.

3. Como ficou o coachee apos as sessdes de coacludg?derir alguns exemplos de
melhoria/optimizagcao devido ao coaching?
N&o resolveu o problema relativo & sua presenca dim®r na organizacdo mas resolveu um

outro bem maior: a sua vocagao e como tal optowipar nova carreira.

4. Acha que h& aspectos que o coachee ndo consedumaniptimizar e o porqué?
(pode exemplificar).

Ja respondi na pergunta anterior.

5. Quanto tempo depois acha que o coachee comecatiranselhorias? Este espaco de
tempo normalmente € superior ou inferior ao queatkee espera?
Apés as primeiras sessfes comegcamos a percebergygeestava verdadeiramente em causa
nao era o problema primario que o trouxe ao pracdsscoaching mas sim um outro bem
maior e mais profundo relacionado com o sentidmdséao profissional. Pelos meus registos,

0 1°insight acerca deste tema d4-se na 42 sesséo.
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6. Como acha que o coachee descreve e caracterileg@aaeom o coach?

Grande confianca e de grande empatia.

7. Quais acha serem 0s 0s pontos fortes e os pontetharar que o coachee menciona
na relagédo com o seu coach?

Fortes, a relacdo que mantivemos e a melhorar ed@cordo de nenhum.

8. As sessOes aconteciam com que regularidade?

Variava, mas grosso modo de 2 em 2 semanas, qoecfonbinado. Marcavamos de sessao
para sessdo mas por vezes eram desmarcadas dadocqaehee viajava muito e muitas

vezes sO sabia que ia fazer viagens a ultima da hor

9. Quem procurava quem?

Ficava marcado de sessao para sessdo mas as \@x@hee procurava a relacdo enviando

mails com informacg&o que considerava relevante.

10.Qual o local?

Na ONG onde ele trabalhava.

11.As sessOes eram presenciais ou através de meaimsdgicos?

Presenciais.

12.Qual a duracéo de cada sessao e qual a duracbda@tecao de coaching?

1 h-1h30
Cerca de 9 meses.

13. Como acha que o coachee teve conhecineetdono escolheu o seu coach? Atraves

de uma pessoa amiga em comum.
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Uma pessoa amiga comum.

14. Ha algo que gostasse de dizer/comentar safura accédo de coaching e que ainda nao

tenha referido?

Foi um dos processos mais “fortes” que acomparemdd due o coachee mudou literalmente

de vida.

casod

N o o bk DR

8.
9.

Muito obrigada pela sua colaboragio!

Novas experiéncias, curiosidade

O coachee necessitava de descobrir novas accoema t

Ficou mais clarificado, descobriu novos caminhaswas opcoes

O que nao consegue mudar é porque nao quer...

As mudancas sentem-se logo ap0s as acc¢des

Confianca, principalmente

Possivelmente o receio da mudanca criara algunsasvess, quanto mais depressa se
melhora este passo, melhor o processo

Semanalmente

Ambas as partes

10. Skype e presencial

11. Skype e presencial

12.1hora...dependendo do cliente

13.Divulgacao por parte do coach
14.Néao
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Guides de entrevistas coachee

49
%

O meu nome é Andreia Cabral e sou aluna no ISP#éstituto Universitario, no Mestrado

ISPA

l\\llll l()l \l\l R_\II \Rl()

Integrado em Psicologia Social e das OrganizacBasa a conclusdo do curso estou a
elaborar uma tese sob a tematica do Coaching.
Desde ja quero agradecer a sua disponibilidade @abarar no meu projecto. Para tal
gostaria que respondesse as questdes que se seguem.
N&o ha respostas certas nem erradas. Interessg@as a sua opiniao.
O inquérito é anénimo. Por favor ndo se identifique
Obrigada!
Dados demograficos:
ldade _38
Sexo F__
M_X_
HabilitagGes Literarias___ Lic Gestdo
Resumo do historial na fungao e na organizagéo
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5 anos numa consultora financeira, depois 3 anosbanco (para esquecer) e desde ai estou
aqui na Portugalia. Conhecia o meu director e elebtiscar-me para brago direito no
momento da reestruturacdo aqui da Manutencdo. Repos directamente a Direccao

executiva.

Questoes (coachee)

Pode aproveitar o espaco entre as questdes psuwasgespostas (sem limite de linhas)

1. O que o levou a procurar uma ac¢ao de coaching?

Como o meu chefe costuma dizer ...”és um coracao ateaiga”. No fundo € a minha
falta de assertividade, 0 meu excesso de orienfa@@oas pessoas. Nao que isso queira
dizer que néao fizesse 0 meu trabalho... A questaneéagconta disso as vezes ...fazia

eu... e depois esgotava! Alias, essa foi a razaeipahda procura do coaching.

2. Como se sentia, pensava e que comportamentosainmés, relativamente ao motivo
pelo qual procurou a ajuda de um profissional deloimg?
Pensava que tinha de mudar esta minha faceta ezas sentia-me impotente para dar a

volta as situacfes e sem controlo do processoabluézes esgotado com tudo isto...

3. Como ficou apdés o processo de coaching? Poderrafguns exemplos de
melhoria/optimizagcao devido ao coaching?

Melhorei um pouco na relacdo. J& consigo dizer riee embora me continue a custar

imenso fazé-lo... Mas a conta disso consigo distribdrabalho, s6 aceitar o que consigo

mesmo fazer e com isso ando menos cansado.

4. Pode mencionar, se houver, exemplos de aspectosgiquepnseguiu
melhorar/optimizar e o porqué?
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Gostava de ndo me sentir mal quando sou mais i@sserivias ja estou melhor do que no

inicio. Talvez la va com o treino.

5. Quanto tempo depois comecou a sentir melhoriag?dspiaco de tempo foi superior
ou inferior ao que esperava?

As primeiras conquistas foram rapidas mas a paetimeio do processo as coisas evoluiam
muito devagar. Foi como eu estava a espera porqueuwchefe ja tinha feito este tipo de

trabalho com o mesmo coach e ja sabia mais ou neeqos ia encontrar.

6. Como descreve e caracteriza a relacdo com o coach?

Simpatica, de confianca, tranquilizadora e muitdfipsional.

7. Quais os pontos fortes e os pontos a melhorarlagéieecom o seu coach?

Os pontos Fortes sao o que disse antes e o fatéo detido resultados concretos.

A melhorar, o coach deveria ter uma agenda merwecarregada... faz-lhe mal

8. As sessOes aconteciam com que regularidade?

No inicio (2 meses) de 2 em 2 semanas e para 8 8m 3 semanas.

9. Quem procurava quem?

Marcavamos de sesséo para sessao.

10.Qual o local?

O escritério na empresa, na sala de reunides.

11.As sessfes eram presenciais ou através de meaimsdgicos?

Presenciais.

12.Qual a duracéo de cada sessao e qual a duracBda@tacao de coaching?

1h mais coisa menos coisa. No inicio foram de cdeca h. Durou 5 meses.

13.Como teve conhecimento e como escolheu este coach?
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Apos uma formacao na empresa dada pelo coach.

14.Ha algo que gostasse de dizer/comentar sobreacséa de coaching e que ainda nao
tenha referido?

Acho que tive sorte com o coach porque ja ouvirfalal deste tipo de processos. Talvez

tenha ajudado o facto de ele ser psicdlogo...

Muito obrigada pela sua colaboracao!

49
"

O meu nome é Andreia Cabral e sou aluna no ISP#éstituto Universitario, no Mestrado

ISPA

l\\llll l()l \l\l K\ll \Rl()

Integrado em Psicologia Social e das OrganizagBasa a conclusdo do curso estou a
elaborar uma tese sob a tematica do Coaching.

Desde ja quero agradecer a sua disponibilidade @dabarar no meu projecto. Para tal
gostaria que respondesse as questdes que se seguem.

N&o ha respostas certas nem erradas. Interessg@as a sua opiniao.

O inquérito é anénimo. Por favor ndo se identifique

Obrigado!

Dados demograficos:

Idade 55
Sexo F__
M _X_

HabilitacOes Literarias____Lic Eng Mecanica
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Resumo do historial na fungéo e na organizagéo
Trabalho a 31 anos na area da manutencdo aerandeticevoluindo por varios cargos de
gestdo e actualmente sou director geral de maradeda companhia de aviacdo onde

trabalho. Estou neste cargo ha 5 anos.

Questoes (coachee)

Pode aproveitar o espago entre as questdes psumassespostas (sem limite de linhas)

1. O que o levou a procurar uma ac¢ao de coaching?

Os anos vao passando e fui deixando sempre panibesta necessidade que eu tenho
consciente de melhorar do ponto de vista inter@ksSou excessivamente orientado para
a tarefa e isso provoca-me, invariavelmente, dosfinterpessoais. Nao sei por qué, isso
tem vindo a agravar-se nos ultimos 2 anos. O peritel turbuléncia que vivemos,

associado a eu ir ficando cada vez mais velho s ngido© tem resultado em menor

paciéncia para “aturar” certos comportamentos dbi®®. Sou muito exigente com todos
e inclusive comigo préprio. Mas a conjuntura deteentlaramente que temos de fazer
mais com as pessoas que temos e isso vai obrigaraneluir neste aspecto. Foi isso que
eu e 0 meu director geral identificamos e essaafohzdo do coaching. A escolha do
COACH surgiu porque assisti a uma formacao deldoeea© Pensei logo, se tenho de

fazer algo nesta area é com este &ipo

1. Como se sentia, pensava e que comportamentosatimés, relativamente ao motivo
pelo qual procurou a ajuda de um profissional gelemg?

Irritado com as pessoas e comigo proprio. Frustpmtoestar sempre a cair no mesmo

erro...

2. Como ficou apés o processo de coaching? Poderrafguns exemplos de
melhoria/optimizacao devido ao coaching?

Consigo focar no que posso controlar e isso tréiageme... Sou bem mais objectivo na

analise . O coach ajudou-me a disciplinar a fororaacpenso.
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3. Pode mencionar, se houver, exemplos de aspectosiquepnseguiu
melhorar/optimizar e o porqué?

Continuo muito rigido mas imagino que para modifisao tinha de fazer psicoterapia ou
psicanalise&®

4. Quanto tempo depois comecou a sentir melhoriag?dsgiaco de tempo foi superior
ou inferior ao que esperava?

Foi muito rapido... Ate me assustei com a rapidez...

5. Como descreve e caracteriza a relacdo com o coach?

De confianga, zef®

6. Quais os pontos fortes e os pontos a melhorarlagéieecom o seu coach?

Fortes- 0 que descrevi na resposta 6
A melhorar — A disponibilidade do coach. Ele tb tema agenda super-cheia e isso por

Vezes atrasou O processo.

7. As sessOes aconteciam com que regularidade?

Em média 3 em 3 semanas. Mas pelo meio as vezamaava por telefone ou enviava

emails.

8. Quem procurava quem?

Ficava marcado. Por e-mail era eu que procurava.

9. Qual o local?

O meu escritério na empresa.
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10. As sessdes eram presenciais ou atraves de menasdgicos?
Misto. Algumas vezes foi via skype quando eu estevastrangeiro.

11.Qual a duracéo de cada sessao e qual a duracbdaa@tacdo de coaching?

1h, 1 h e picos cada sesséao e andamos nisto 6.meses

12.Como teve conhecimento e como escolheu este coach?

Apds uma accédo de formacao.

13.Ha algo que gostasse de dizer/comentar sobreacséa de coaching e que ainda nao
tenha referido?

Acho que € um processo pelo qual muitos de nds moeda do trabalho (e ndo so)

deveriamos passar. Reflectir higieniza o pensaneshtbrifica as valvulas da merie

Muito obrigada pela sua colaboracao!

{"
\ |

O meu nome é Andreia Cabral e sou aluna no ISP#éstituto Universitario, no Mestrado

ISPA

l\\llll l()l \l\l K\ll \Rl()

Integrado em Psicologia Social e das OrganizagBasa a conclusdo do curso estou a
elaborar uma tese sob a tematica do Coaching.
Desde ja quero agradecer a sua disponibilidade @dabarar no meu projecto. Para tal

gostaria que respondesse as questdes que se seguem.
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N&o ha respostas certas nem erradas. Interessgp®0as a sua opinido.
O inquérito € anonimo. Por favor ndo se identifique
Obrigada!

Dados demograficos:
Idade 33
Sexo F__
M X
Habilitagbes Literarias: Licenciado e Mestrado enngéhharia e Mestrado em
Desenvolimento

Resumo do historial na fungéo e na organizacéo

* Fundador, Presidente, Director Geral e Consultaidse

e Gestdo &€oordenagdo de equipas (de 3 a 20 pessoas);

e Angariacdo e gestdo comercial de clientes, consaltstratégicaputsourcing, suporte tecnoldgico,
coordenacdo eaccount de sistemas de informacdo, assisténcia técnicadaste formacdo de
profissionais técnicos no desenvolvimento, ondedestacam 0s seguintes programas, projectos e
servicos

« ldentificacdo de Projectos, elaboracdo, impleméutagestio, financiamento e avaliacdo em Agua,
Residuos, Energias Renovaveis, Novas Tecnologis;d€ao, Direitos Humanos e Desenvolvimento
de sectores em Portugal, Angola, Cabo Verde, GBisgau, Mocambique, Sdo Tomé e Principe e
Timor Leste (IPAD, Comissdo Europeia, Banco Munddanco Africano de Desenvolvimento)

e Advocacy e Lobbying de projectos, campanhas e angariagdo de fundotanfeamto Portugués,
Comisséo Europeia, Banco Mundial, Organizagfes Eiados Unidos e Banco Africano para o
Desenvolvimento desde 2004

Questoes (coachee)

Pode aproveitar o espago entre as questdes psumassespostas (sem limite de linhas)

1. O que o levou a procurar uma acc¢ao de coaching?
Desenvolver as minhas capacidades de gestdo dgaeguanalisar mais profundamente as

minhas valéncias profissionais.

2. Como se sentia, pensava e que comportamentasairies, relativamente ao motivo
pelo qual procurou a ajuda de um profissional delosimg?
A minha actividade era realizada de acordo comatiag@do de desempenho da organizacgéao.

Sentia que poderia fazer mais, que estava poudtademo que depende de mim e mais nos

outros. Comportamentos mais impulsivos e menosapaeps.

3. Como ficou apds o processo de coaching? Podairredlguns exemplos de

melhoria/optimizacéo devido ao coaching?
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Consciente do meu papel na organizacao e da mimgéd. Percebi que a minha verdadeira
vocacao profissional passava pelo empreendedorsmt@o pela lideranca de uma soO

organizacao.

4. Pode mencionar, se houver, exemplos de aspeqgies ndo conseguiu

melhorar/optimizar e o porqué?

5. Quanto tempo depois comegou a sentir melhoEat®espacgo de tempo foi superior ou
inferior ao que esperava?
Passado muito pouco tempo. Quase imediato vistoaguendi instrumentos de anélise de
situacao, capacidade de delegacéo e de prioritzagd actividades e escolhas. Em resumo,

maior capacidade analitica e de deciséo.

6. Como descreve e caracteriza a relagdo com t2oac

Muito boa, de confianga e profissional

7. Quais os pontos fortes e os pontos a melhoreglagdo com o seu coach?

Proximidade, cumplicidade, a mesma equipa, os mesinectivos. Win win

8. As sessdes aconteciam com que regularidade?

15 em 15 dias ou més a més de acordo com a dislmtatlle e necessidade.

9. Quem procurava quem?

Pré-activo.

10. Qual o local?
Gabinete na ONG

11. As sessdes eram presenciais ou atraves de reenat0gicos?

Presenciais.
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12. Qual a duracéo de cada sessao e qual a ducagbda accao de coaching?
Média: 1h

Duracéo: cerca de 8 meses

13. Como teve conhecimento e como escolheu esth?oa

Através de uma amiga comum.

14.H& algo que gostasse de dizer/comentar sobre @géia de coaching e que ainda néo

tenha referido?

Deve ser multiplicado esta actividade pois temré Buito sucesso em qualquer sector de

actividade.

Muito obrigada pela sua colaboracéo!

Caso d

1.

~N o OB~ WD

Novas experiéncias, curiosidade

. O coachee necessitava de descobrir novas a@¢oesr.

. Ficou mais clarificado, descobriu novos caminfosvas opcdes
. O que n&o consegue mudar & porque ndo quer...

. As mudancas sentem-se logo ap0s as acc¢des

. Confianga, principalmente

. Possivelmente o receio da mudanca criara alguesa&svas, quanto mais depressa se

melhora este passo, melhor o processo

8.
9.

Semanalmente

Ambas as partes

10. Skype e presencial

11. Skype e presencial

12. 1hora...dependendo do cliente

13. Divulgacgéao por parte do coach
14. Nao
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Quadros de resultados



Quadro de resultados gerais

Falta de assertividade
Gestdo do work life balance
Exaustdo emocional (overload)
Auséncia de flexibilidade intra e interpessoal

Auséncia de delegagdo de tarefas
Baixa percepgdo de controle
Impulsividade
Auto-conhecimento

Vontade de mudar 1
Sentimento de mal estar por ser assertivo 1
4 Personalidade 1
Rigidez
Continuagdo
| s Repidemente 3 3
Confianga 3
Profissional
Empatica
6 Parceria
Tranquilidade 2
Simpatica
Cumplicidade

(SO

PR NRRPRNW

Semanalmente
2 em semanas
3em 3 semanas
Pontuais

Skype
Presencial

Processo continuo
Formagdo em Psicologia
Necessidade
Positivo 1

14

[

Quadro geral doaso a
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Baixa percepgdo de controlo
Exaustdo emocional (overload)
Falta de assertividade
Gestdo do work life balance

Profissional
Tranquilidade
Simpdtica

8 2em semanas 1

Skype

1 1
Presencial 1
1

1
1
1
1

0
12 1hora

14 Formagdo em Psicologia 1

Quadro geral doaso b
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Questoes

Exaustdo emocional (overload) 1
Auséncia de flexibilidade intra e interpessoal 1

Personalidade 1
Rigidez 1

Confianga 1 1
Tranquilidade 1 1

8 3em 3semanas 1 1
10 Skype 1 1
Presencial 1 1
12 1hora 1 1
Necessidade 1

Positivo 1

Quadro geral deaso ¢

Categorias Coach Coachee
Desenvolvimento de competéncias de gestdo de 1 1
equipas

Auto-conhecimento 1 1
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Auséncia de delegagdo de tarefas 1
2 Exaustdo emocional (overload) 1
Baixa percepgdo de controlo
Impulsividade

Auto-conhecimento 1
3 Novos caminhos 1
Competéncias de gestdo de equipas (-) 1
4 Vocagao 1
5 Rapidamente 1
Confianga 1

6 Profissional
Empatica 1
7 Relagdo (Confianga e cumplicidade) 1
8 2 em 2 semanas 1
9 Agenda 1
10 Local de trabalho 1
11 Presencial 1
12 1 hora 1
13 Amigos em comum 1

14

Positivo
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Quadro geral doaso d

2 Auto-conhecimento 1 1
1

4 Vontade
Continuagdo
Confianga

Profissional
Empdtica

Semanalmente 1

Skype

8
10 .
Presencial

1
1
2

1
1

12 1hora
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