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RESUMO

A lideranca é fator imprescindivel para o contexto organizacao e sucesso das organizacdes.
Isso porque, o papel do lider é o de estimular, motivar, guiar 0 grupo ou equipe aos objetivos
da organizacdo. E diante dessa realidade que este trabalho buscou discorrer sobre a rela¢éo do
coaching com o exercicio da lideranc¢a, de que modo um processo potencializa o outro. Por se
tratar de revisdo bibliografica, o intuito aqui é caracterizar e descrever. Realizar resgate
historico dos termos, em especial de coaching e de lideranca e ap6s isso correlaciona-los, de
modo a melhor compreender como estes processos interagem entre si e os beneficios advindos
de tal interacdo. Busca-se, com este trabalho, corroborar a atuagcdo do coaching como
potencializador, desenvolvedor, processo de grande valia ao desenvolvimento e exercicio da
lideranca e, consequentemente, ao alcance de metas e objetivos organizacionais.
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ABSTRACT

Leadership is an essential factor in the organization and success of organizations. This is
because the role of the leader is to stimulate, motivate, guide the group or team to the
objectives of the organization. It is in the face of this reality that this work sought to discuss
the relationship of coaching with the exercise of leadership, how one process potentiates the
other. Because it is a bibliographical review, the purpose here is to characterize and describe.
Carry out a historical rescue of the terms, especially coaching and leadership terms and then
correlate them, in order to better understand how these processes interact with each other and
the benefits of such interaction. With this work, the aim of this work is to corroborate the
performance of coaching as a promoter, developer, a process of great value to the
development and exercise of leadership and, consequently, to the achievement of
organizational goals and objectives.
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INTRODUCAO

Apesar de ser um conceito que remota ao seculo XV (BLANCO, 2006 apud
CAMPOS; PINTO, 2012), o coaching ainda € um conceito que precisa ser desmistificado,

Trata-se de uma reviséo bibliografica de cunho descritivo. Tem por objetivo caracterizar os conceitos de coaching e lideranga e
correlacionar os processos, de modo a melhor compreender como eles interagem entre si e como o coaching potencializa o exercicio da
lideranga.



principalmente ao que se deve as confusdes que sdo feitas entre ele, mentoring e couseling.
Sua é&rea de abrangéncia é grande, mas o foco principal deste trabalho é o contexto
organizacional. Assim como a abordagem ao conceito e exercicio de lideranga — o foco
principal é sua aplicacdo no contexto organizacional, mas ndo de forma limita a ele.

As organizacOes precisam de lideres, precisam desse ser que impulsiona, conquista
e consegue fazer com que os subordinados/colaboradores/liderados trabalhem de forma
prazerosa, produtiva. Sim, colaboradores motivados e que possuem em si 0 sentimento de
valorizacdo e reconhecimento por parte da organizacdo e colegas de trabalho produzem e
rendem mais, e de forma mais eficiente (ARAUJO, 2006 apud NORO, STUKER;
OLIVEIRA, 2014).

Ha varios tipos de lideranca e consequentemente, varios perfis sdo exigidos. Mas o
intuito aqui é apresentar como o coaching favorece o desenvolvimento de habilidades
comumente exigidas nesses perfis, que levam, por sua vez, a préatica, ao exercicio. Em outras
palavras, se o coachee desenvolve em si a habilidade de liderar ele passa a agir como um
lider.

Diante dessa realidade, optou-se por desenvolver este trabalho tendo como foco a
relagdo entre o processo de coaching e o exercicio da lideranca. Faz-se necessario antes,
esbocar de forma descritiva 0s conceitos isolados e posteriormente correlaciona-los. Assim,
este trabalho é de cunho descritivo e baseia-se em pesquisa bibliogréfica sobre o tema. Esta
estruturado em introducgdo; referencial tedrico sobre coaching — abrangendo termos
correlacionados como € o caso de couseling e mentoring -, lideranca e por fim a associagédo
entre o0 coaching enquanto processo e a lideranca enquanto exercicio. As consideraces finais
e referéncias seguem apos o referencial teorico.

CONCEITUALIZACAO DO TERMO COACHING

O processo de coaching, hoje muito utilizado no contexto organizacional teve sua

origem no

século XV na regido onde atualmente é a Hungria, mais especificamente na
cidade de Kocs. Em Kocs, foi desenvolvido um meio de transporte que gerou
a palavra hungara Kocsi. Essa palavra foi traduzida para o alemdo como
Kutsche e para o francés antigo como coache. O meio de transporte
assemelhava-se a uma carruagem e foi tornado-se popular por toda a Europa.
Logo a palavra coache foi associada ao veiculo e, mais tarde, relacionada as
figuras do guia, tutor, instrutor e treinador (CAMPOS; PINTO, 2012, p. 17).

Apesar das diferentes abordagens acerca do coaching e seu surgimento é possivel
destacar aspectos comuns entre alguns autores, que seriam eles: o coaching ser um termo

inglés e relacionado aos esportes e 0 coach ser sindnimo de carruagem, “um veiculo que leva



alguém a direcdo que este deseja ir” (CLUTTERBUCK, 2008; CHIAVENATO, 2002 apud
GARCIA, 2011, p. 21).

Seu carater esportivo se da pelo fato de que nos esportes o coach, entendido como
treinador, “prepara seus atletas rumo a novos padrdes de comportamento, de superagdes e
disposi¢dao emocional a fim de seguir em dire¢do aos objetivos a serem alcangados” (WOLK,
2008 apud GARCIA, 2011, p. 21).

Assim, enquanto processo que pode e é aplicado no contexto organizacional o

coaching estd pautado no comprometimento do coach (profissional que
facilita/coordena o processo de coaching) em apoiar e ajudar o coachee (é a
pessoa que recebe o coaching) a fim de que este alcance determinado
resultado e, também, produza novas competéncias (GARCIA, 2011, p, 21).

Segundo Aradjo (1999 apud GARCIA, 2011) ndo se trata apenas sobre alcancar
resultados previamente acordados e fixados, mas também do desenvolvimento do coachee
enquanto pessoa. Por isso, 0 coaching é também um processo de aprendizagem e ganho
multiplos, onde o coachee € auxiliado e estimulado a se desenvolver e superar 0s obstaculos
para assim alcangar seus objetivos, ndo sO profissionais mais de vida e o coach tem a
oportunidade de no processo rever e avaliar sua postura profissional, além de poder se sentir
util ao coachee.

Para Gallwey (apud COSTA, 2012), coaching é “desbloquear o potencial de uma
pessoa para maximizar a sua performance, ajudando-a a aprender com seus proprios
processos™ (p. 1).

Segundo Costa (2012) a esséncia do coaching esta no desenvolvimento de uma
autoconsciéncia, assim como a consciéncia do meio em que se estd inserido, e no
corresponsabilizacdo de agir conforme essa consciéncia. Segundo a autora, essa consciéncia
de si e do meio da& ao coachee o0 poder de decisdo e, consequentemente, de acdo. E sdo as
acoes que levam aos resultados.

Enquanto isso, a Federagéo Internacional de Coach [ICF] (2000), coaching diz da
parceria constante que busca auxiliar o cliente a alcangar seus objetivos e que, além disso,
amplia sua aprendizagem e aprimora sua performance diante das atividades executada (apud
SILVA, 2010).

Ja para o Instituto de Coaching Integrado [ICI] (2009), coaching é um processo
que busca desenvolver no cliente habilidades que permitam a ele alcangar suas metas (apud
SILVA, 2010).



Dessa forma, é um processo colaborativo, onde o coach ndo controla o coachee,
mas coloca-se a disposicdo dele a fim de ensina-lo a aprender, a desenvolver seu potencial,
fomentando o desejo ininterrupto de melhorar e se desenvolver (GASPAR; PORTASIO,
2009).

Coaching néo significa comprometer-se apenas com resultados, mas com a
pessoa como um todo, com a sua realizacdo e o seu desenvolvimento. Por
meio do processo de coaching, novas competéncias e possibilidades de
aprendizagem surgem, tanto para o coach quanto para seu colaborador.
Coaching é mais do que treinamento, o coach permanece com a pessoa até
ela atingir o resultado. Sua funcéo é de lhe dar poder para que ela produza,
para que suas intencdes se transformem em acbes que, por sua vez, se
traduzem em resultados. Coaching é, essencialmente, empowerment. Dar
poder para que o outro adquira competéncias, produza mudancas especificas
em qualquer area da sua vida ou até, e principalmente transforme a si mesmo
(ARAUJO, 1999, p. 26 apud GASPAR; PORTASIO, 2009, p. 32).

Em outras palavras, o coaching é um processo em que o coach (treinador) da
assisténcia ao coachee (cliente) para que este alcance seus objetivos (DOWNEY; 2010 apud
Garcia, 2011).

Segundo Verspieren (s.d.), “acompanhar ndo significa adiantar e nem indicar o
caminho, nem conhecer a direcdo que vai tomar; significa caminhar a seu lado, dando
liberdade para escolher o caminho e ritmo dos passos” (apud COSTA, 2012, p. 2).

E um processo onde o foco ndo é o controle do coachee ou grupo, mas sim o
desenvolvimento e crescimento deles (ARAUJO, 2006 apud NORO, STUKER, OLIVEIRA,
2015). E esta voltado principalmente para a "formacdo de competéncias que conduzem a
determinados resultados (KUAZQUI, 2006 apud NORO, STUKER, OLIVEIRA, 2015, p. 8).
Ele permite que o coachee descubra processos e técnicas que funcionam consigo, de modo
que possa reproduzi-los futuramente com maior autonomia. Assim, o coach é um facilitador
do processo (COSTA, 2012).

COACHING, MENTORING E COUSELING
Por haver vérias abordagens quanto ao conceito de coaching, surge assimilagdes e

consequentemente confusbes com outros temos.

Dentre esses termos, destaca-se aqui o de mentoring e couseling



Coaching, como visto acima é um processo que busca alcangar objetivos
acordados previamente entre coach e coachee. E um tipo de treinamento, mas que nio se
limita a um, devido a abrangéncia de sua atuagéo (SILVA, 2010).

Segundo Gallwey (2004 apud SILVA, 2010) o coaching tem por objetivo

liberar o potencial existente dentro de uma pessoa para que ela maximize seu
desempenho. Nesse enfoque, o papel do coach é estimular a pessoa para que
seu potencial aflore. Ou seja, € mais ajuda-la a aprender em vez de
simplesmente, treina-la ou ensina-la. E estimula-la para a descoberta de
novas trilhas, de forma espontanea e natural (p. 303).

Observa-se assim que 0 coach ndo precisa possuir conhecimentos especificos a
area de atuacdo do coachee, mas sim auxilia-lo no alcance de seus objetivos, sejam eles
profissionais ou outros (SILVA, 2010).

No que se refere ao mentoring, Kram e Isabella (1985 apud SILVA, 2010) o
apresenta como um processo onde o mentorado (quem deseja aprender) é assessorado por um
mentor (pessoa mais experiente) que o auxilia em seu avancgo profissional e de carreira.

Assim, para Silva (2010) “o foco do trabalho do mentoring é a preparacdo do
profissional mais jovem para avangos na sua carreira, embora o seu desenvolvimento pessoal
também permeie todo o processo” (p. 302). O mentor pode ser entendido como profissional
especializado na area de interesse do mentorado que busca repassar seus conhecimentos a
este.

Ja o termo couseling € mais utilizado na area clinica, podendo ser traduzido como
aconselhamento psicoldgico (PINCHOT; PINCHOT, 2003 apud SILVA, 2010). No entanto,
vale advertir que existem dois tipos de couseling — o de carreira e 0 emocional. Um, restringe-
se ao planejamento estratégico da carreira e 0 outro, deve ser conduzido por um
psicoterapeuta (STEFANO, 2005 apud SILVA, 2010).

Abaixo segue uma adaptacdo (recorte) da tabela apresentada por Silva (2010)
acerca das diferengas e semelhangas entre os termos coaching, mentoring e couseling (o

recorte foi feito tendo em vista o objeto e objetivos deste trabalho).

TABELA 1 - DIFERENCAS E SEMELHANCAS ENTRE COACHING, MENTORING
E COUSELING

CONCEITO OBJETIVO ATUACAO PUBLICO ABORDAGEM
ALVO




COACHING | Alcancar metas | OrganizacOes de Individuos Né&o terapéutico,
e objetivos e trabalho inseridos no com foco no
maximizar mundo do processo
desempenho trabalho definido pelo
individuo ou
pela organizagéo
MENTORING Transmitir Organizacdes de Individuos Né&o terapéutica
conhecimentos e trabalho inseridos no
experiéncias em mundo do
qualquer trabalho
dimensdo da
vida
COUSELING | Apoiar a busca Consultdrios Individuos Terapéutica,
do bem-estar do particulares inseridos ou nao com foco no
individuo em no mundo do processo
qualquer trabalho definido
dimenséo de sua unicamente pelo
vida individuo

Fonte: SILVA, C. R. E., 2010, p. 307.

CONCEITUALIZACAO DO TERMO LIDERANCA

Muito se fala em lideranca, saber liderar. Os debates sobre ser inata ou adquirida
pelo treinamento ndo cessam.Vale ressaltar, que para este trabalho optou-se por abordar a
lideranca enquanto processo e ndo apenas como um perfil profissional exigido pelas
organizagBes ou mesmo caracteristicas pessoas apenas.

Fato é, que quando alguém é reconhecido por sua habilidade de liderar,
comumentemente lhe sdo atribuidas caracteristicas como “alguém que sabe falar com as
pessoas, alguém que sabe chegar a cada um” (COSTA, 2012, p. 1). Mas, para de fato entender
0 que ¢ a lideranca, faz-se necessario realizar um levantamento historico sobre o tema.

Assim, a palavra liderar é inglesa (to lead), datada de 825 d.c., porém, ha algumas
derivacOes do latim ducere — conduzir. No inglés pode ser traduzida segundo a Enciclopédia
Mirador Internacional (1987 apud GASPAR; PORTASIO, 2010, p. 21) como “conduzir,




dirigir, guiar, comandar, persuadir, encaminhar, encabecar, capitanear, atravessar”. Qutras

derivagdes foram surgindo a partir do inglés e do latim,

em 1300, documentou-se leader, ‘condutor, guiador, capitaneador’, sendo
aquele que exerce a funcdo de conduzir e guiar. Nesta mesma época, surge o
leading, substantivo de to lead, traduzido por ‘agdo de conduzir’. No ano de
1834, emerge a palavra leadership significando ‘dignidade, fungdo ou
posicdo de guia, de condutor, de chefe’. J4 na segunda metade do século
XIX, o vocabulo lead e seus derivados passam a fazer parte da lingua
portuguesa. Somente por volta das décadas de 30 e 40, o radical foi
integrado a morfologia, adaptando-se o termo a lingua portuguesa: lider,
lideranca, liderar (ENCICLOPEDIA MIRADOR INTERNACIONAL, 1987
apud GASPAR; PORTASIO, 2010, p. 21).

Para Soto (2002 apud GASPAR; PORTASIO, 2009) a lideranca associa-se ao ato
de liderar e lider seria o individuo que possui tal capacidade. E uma forma de dominacéo,
porém que se da pelo prestigio pessoal e é esse prestigio que impulsiona os liderados a
buscarem pelos objetivos do grupo.

Ela, a lideranca, é um fator fundamental em todos os grupos e diz da influéncia
gue um individuo, o lider, exerce sobre os liderados (DIAS; CARDOSO, 2013). Mas vale
ressaltar que uma boa lideranca ¢ indicada pela habilidade de se comunicar, principalmente. E
saber ouvir, falar, dar feedback, estar atento, mostrar disponibilidade e assim, alcancar a todos

os liderados, tornar-se confiavel ante a seus seguidores (COSTA, 2012).

A liderancga s6 serd efetiva se tiver a capacidade de envolver, trabalhar as
pessoas e com as pessoas. Para isso, tem que fazer com que elas se sintam
necessarias, partes importantes do processo. As pessoas se envolvem mais
facilmente se obtiverem reconhecimento do seu trabalho, se sentirem que séo
pecas fundamentais da engrenagem que faz a empresa girar (RH, 2012 apud
DIAS; CARDOSO, 2013, p. 2).

Com isso, é possivel apresentar algumas caracteristicas necessarias ao lider, que
permitem que ele exerca essa funcdo de forma eficaz e eficiente. Para Dias e Cardoso (2013)
algumas dessas caracteristicas sdo: ser confiavel, imparcial, responsavel, paciente, flexivel e
competente.

Isso porque os liderados precisam ver no lider esse alguém confiavel, que os
respeita em sua singularidade e também enquanto grupo, coletivo. Dai, ser importante
destacar o prestigio pessoal que ele possui diante de seus liderados. Ele ndo € um simples
chefe ou alguém que ocupa um cargo superior aos demais, é alguém com prestigio.

Enquanto o chefe ndo precisa da confianga de seus subordinados para se manter o

chefe, o lider ndo se mantém ou é instituido sem esse consentimento, muitas vezes eles



existem de forma paralela aos chefes e “muitas vezes o lider ndo ¢ a autoridade formal dentro
da organizagao” (DIAS; CARDOSO, 2013, p. 2).

E fato que o lider é mais produtivo e lucrativo para a organizacdo do que o chefe,
uma vez que “a capacidade que um individuo possui para reunir pessoas ao redor de uma
ideia, de um principio, de uma filosofia ou de um objetivo espontaneamente” (ARAUJO,
2006 apud NORO; STUKER; OLIVEIRA, 2014, p. 4) favorece que os liderados trabalhem
motivados e em equipe.

Dessa forma, ver a lideranca como processo é reconhecé-la enquanto acdo e
também caracteristicas pessoais. O que é corroborado pela afirmagdo de Griffin (2007) ao

dizer que ela é

tanto uma agdo quanto um atributo, pois como acéo, a lideranga é tida como
a influéncia sem imposicdes para moldar os objetivos do grupo ou da
empresa, motivar o comportamento para a realizagdo desses objetivos e
ajudar a definir a cultura do grupo. Ja como atributo, lideranca é um
conjunto de caracteristicas esperadas daqueles que sdo tidos como lideres,
portanto, sdo lideres os individuos que conseguem influenciar o
comportamento de outras pessoas sem usar de forca ou, muitas vezes, séo
simplesmente aqueles que as pessoas aceitam que as liderem (apud NORO;
STUKER; OLIVEIRA, 2014, p. 4).

Assim, lideranca é a “conexdo dos atributos dos lideres, habitos, tracos de
personalidade, competéncias, comportamentos, habilidades, valores e carater organiza¢do”
(ULRICH et al.,1999 apud ALMEIDA et al, 2008, p. 9).

Héa algumas variaveis que interferem na forma como a lideranca é exercida e que
por isso devem ser considerados, quando se busca uma lideranca eficiente. Dias e Cardoso
(2013) apresentam quatro variaveis, que sao:

- caracteristicas do lider: diz das caracteristicas pessoais e de personalidade;

- caracteristicas dos liderados: diz do modo como eles agem e respondem ao lider, o que
acaba por determinar a forma como este deve agir;

- caracteristicas da tarefa: definicdo dos objetivos, clareza das informacdes transmitidas ou
mesmo o compartilhamento delas; e

- conjuntura social, politica e econémica: que sdo fatores sociais, culturais, histéricos,
organizacionais que interferem na forma como a tarefa € planejada e executada.

Assim, ser lider ndo é algo facil, requer manejo e habilidades especificas e que se

leve em consideracdo as variaveis supracitadas.



ESTILOS DE LIDERANCA

Existem varios estilos de lideranca, mas a autora se restringiu a caracterizar 0s

estilos democratico, autoritario, liberal e situacional, como mostra o quadro abaixo.

QUADRO 1-ESTILOS DE LIDERANCA

ESTILO CARACTERISTICAS

DEMOCRATICO O lider compartilha sua lideranca com 0s
liderados (DIAS; CARDOSO, 2013).

O liderado possui espago para atuar e
reconhece seus limites, de modo que nao
ameace 0 prestigio e autoridade do lider
(RAMOS, 2004 apud GASPAR;
PORTASIO, 2010).

AUTORITARIO Ha centralizacdo da autoridade e das tomadas
de decisBes na figura do lider. E ele quem
determina quando e como a tarefa serad
realizada (GASPAR; PORTASIO, 2010).

LIBERAL (Laissez-faire) Ha liberdade absoluta para os liderados e
pouca participacdo do lider nas tomadas de
decisio (GASPAR; PORTASIO, 2010).

SITUACIONAL Os lideres ajustam seu estilo de liderar a
partir do diagnoéstico de cada situacdo e soO
apos isso define qual estilo usar. Esse estilo
apresenta maior probabilidade de éxito
(GOLDSMITH; LYONS; FREAS, 2003
apud NORO; STUKER; OLIVEIRA, 2015).
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Vale ressaltar que todos os estilos de lideranga possuem pros e contras e que 0 que
se deve fazer é avaliar como se relacionam as variaveis que interferem no exercicio da

mesma, positiva ou negativamente.

CONTRIBUICOES DO COACHING AO EXERCICIO DA LIDERANCA

A lideranca assume um lugar de destaque quando se fala em atingir resultados.
Garcia (2011) defende que a expectativa que se tem é de que o exercicio da lideranca seja
condizente com as constantes transformacdes que ocorrem no mundo e que o desempenho do
lider possibilite a organizacdo acompanhar este ritmo acelerado. A presenca de um lider
estimula, para além do alcance das metas, a autonomia e liberdade dos liderados durante o
exercicio de suas atribuicdes, de modo que assim tenham aumento em seu nivel de satisfacdo
no trabalho, sintam-se realizados, reconhecidos e motivados a estarem ali, a buscarem os
objetivos da organizacdo. E, "o aperfeicoamento e a reciclagem dos colaboradores em uma
organizacdo sdo fundamentais para que a empresa seja reconhecida como lucrativa”
(MOREIRA; PEREIRA; PORTO, 2007, p. 3).

Diante de um campo cada vez mais aberto e demandado de lideranca, ela se torna
cada vez mais importante e ¢ “crescente a importancia do processo de formagdo de lideres
eficientes e eficazes em uma organizacdo, para proporcionar um ambiente fértil ao
desenvolvimento do capital intelectual” (ALMEIDA et al, 2008, p. 8).

Segundo Marques (2012)?

o0 investimento em capital humano esta em alta nas organizacdes, ja é fator
determinante no que se diz a competitividade, e o lider é um dos
responsaveis por gerir esse capital, por isso 0 Coaching é um forte aliado
para liderancas efetivas e que desejam resultados extraordinrios.

Quanto ao coaching, "em termos de autocontrole emocional, afericdo de resultados
organizacionais, mudancga comportamental e desenvolvimento de competéncias de lideranca”
(TOBIAS, 1996; MILARE; YOSHIDA, 2009 apud CAMPOS; PINTO, 2012, p. 16)
representa melhorias para a organizagéo.

Diante dessa realidade, é possivel afirmar que um processo complementa o outro,

gue andam juntos rumo aos objetivos almejados. Uma vez que, o coaching busca potencializar

2 MARQUES, José Ricardo. Coaching no desenvolvimento de lideranga. Instituto Brasileiro de Coaching.
2012. Disponivel em: <http://www.ibccoaching.com.br/portal/lideranca-e-motivacao/coaching-
desenvolvimento-lideranca/>. Acesso em: 15 ago. 2017.
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0 desempenho e performance dos coachees para que alcancem seus objetivos e alcem voos
cada vez maiores (SBC, 2013). Ele

proporciona ao lider técnicas e ferramentas de desenvolvimento humano, ou
seja, ele estara munido de conhecimento para aprimorar as habilidades e
capacidades de seus liderados, e eliminar barreiras e crencas limitantes que
podem estar impedindo o alcance efetivo dos resultados (MARQUES,
2012)3.

Considerar o coaching como potencializador do exercicio ou mesmo do

desenvolvimento da lideranca diz de utiliza-lo em prol dos recursos e habilidades proprios do
coachee de modo a tornd-los mais eficazes (ARAUJO, 2006 apud NORO; STUKER;

OLIVEIRA, 2015).

Assim, € possivel afirmar que o objetivo do coach é

Oferecer ao cliente a oportunidade de produzir mudanga cognitiva,
comportamental e emocional duradoura e eficaz visando a geracdo de novos
comportamentos, idéias e emocdes, 0s quais irdo capacitad-lo a entrar em
acdo em direcdo a uma meta clara, superando as dificuldades que o
atrapalham no desenvolvimento dos seus projetos e na realizacdo dos seus
objetivos (DOWNEY, 2010 apud NORO; STUKER; OLIVEIRA, 2015, p.
3).

Ou seja, o processo de coaching atua no alcance de metas, através da modificacédo

consciente do comportamento, de uma ressiginificagdo do autoconceito e mudancas na forma

como o0 coachee pensa sobre si e 0 mundo e, consequentemente, na forma como se Vé e utiliza

0s recursos e habilidades que possui em prol de seus objetivos.

Ao colocar 0s recursos humanos que uma organizacdo possui como fator

imprescindivel e diferencial competitivo (MARQUIONI; KEPPLER; SIQUEIRA, 2015)

destaca-se a importancia do lider, uma vez que é ele quem, por meio de seu prestigio social,

mobiliza esse recurso em direcdo aos objetivos da organizacao.

Segundo Araujo (2006)

a técnica central do coaching é criar um ambiente onde o cliente possa
alterar os significados que ele e os outros atribuem aos fatos, por isso, 0s
coachees conduzem processos gque incentivam as pessoas a perceberem mais
opcOes da visdo da realidade e descobrirem, entdo, quais as maneiras de
enxergar as coisas que o levardo a uma vida mais feliz e produtiva (apud
NORO; STUKER; OLIVEIRA, 2015, p. 6).

3 dem.
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Em outras palavras, o coaching visa o futuro (ao estipular metas), mas néo
permite que o coachee fique alienado a ele. Ao contrério, atua de forma realista e o traz para o
momento presente, a fim de prepara-lo para o caminho a ser percorrido. Levando sempre em
consideracdo os obstaculos e dificuldades que podem surgir, os recursos, o potencial do
coachee bem como suas habilidades.

O diferencial competitivo entra aqui, pois o coaching assim como o lider prepara
0s coachees/liderados para as mudangas organizacionais, no mercado de trabalho e
oportunidades de crescimento pessoal e profissional (MARQUIONI; KEPPLER; SIQUEIRA,
2015).

O coaching permite que o lider desenvolva sua habilidade de liderar, através de
um refinamento do que possui e aquisicdo do que precisa (CHIAVENATO, 2002 apud
NOTO:; STUKER: OLIVEIRA, 2015) por meio do “empowerment, da reflexdo e
direcionamento de atitudes” (MARQUIONI; KEPPLER; SIQUEIRA, 2015, p. 83). E um
processo de empoderamento, “dar poder para que a pessoa produza, para que suas intencoes
se transformem em agdes que, por sua vez, se traduzam em resultados” (CHIAVENATO,
2002 apud GASPAR; PORTASIO, 2010, p. 18).

A Sociedade Brasileira de Coaching (2012)* lista dez competéncias de lideranca
que sdo desenvolvidas pelo processo de coaching, séo elas:

1. Conhecer seu préprio perfil e comportamentos, e ficar atento ao impacto que
eles provocam na equipe;

2. Contar com técnicas e ferramentas que o ajudardo a expandir sua visdo de
mundo, solucionar problemas e superar obstaculos, mudar comportamentos
improdutivos, desenvolver novas competéncias;

3. Ser ético e integro em relagdo a seus valores;

4. Ser capaz de construir parcerias e influenciar outras pessoas, mesmo sem ter
autoridade sobre elas;

5. Possuir competéncia para entender as necessidades dos colaboradores e
dividir a lideranca;

6. Ter habilidade para mudar o estilo de lideranga, tendo clareza sobre quando

e como variar de um estilo de autoridade para um estilo de orientag&o;

Entender melhor o comportamento humano;

Motivar seus colaboradores e equipes a melhorar sua performance;

. Planejar objetivos e metas;

0. Dar feedbacks que promovam resultados (SBC, 2012).

4 SOCIEDADE BRASILEIRA DE COACHING. 10 competéncias de lideranga que o coaching ajuda a
desenvolver. 2012. Disponivel em: < https://www.sbcoaching.com .br/blog/tudo-sobre-coaching/10-
competencias-de-lideranca-que-0-coaching-ajuda-a-desenvolver/>. Acesso em: 15 ago. 2017.
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Essa lista evidencia o papel do lider no desenvolvimento da equipe e no alcance
das metas. Coloca-o com papel de destaque e clarifica quais sdo algumas das habilidades
essenciais para ser um bom lider.

Nessa relacdo entre coaching e lideranca pode-se citar palavras-chaves que
norteiam o processo a todo instante, como desempenho, empoderamento, realismo, confianca,
objetivos, desenvolvimento, competéncias, habilidades, autoconhecimento, recursos,
potencial. Estes fatores se entrelacam de forma mutua e norteiam néo so6 a relacdo entre coach

e coachee, como também entre os processos de coaching e de lideranca.

FIGURA 1 - PALAVRAS CHAVE ASSOCIADAS AO COACHING

Y Resultado
. Performance
Lideranca

C hi
Realizacao| —p VRGPS O—an

Habilidade

—

Resiliéncia

Fonte: Sociedade Brasileira de Coaching, 2013.

Trata-se da parte final do artigo, na qual sdo apresentadas as consideragdes finais

do autor do artigo a partir da discussdo tematica acontecida no desenvolvimento.

CONSIDERACOES FINAIS

A relagéo entre coaching e lideranca é direta e pode ser vista de forma clara no
que se refere a prética e aplicabilidade de andarem juntos.
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Apesar de ndo ser um tema novo, mas remoto ao século XV, ele ainda carece de
estudos e publicacBes, de modo a distingui-lo enquanto processo especifico e valido. Vale
ressaltar, no entanto, que nos grandes centros € uma técnica muito utilizada e reconhecida,
ndo podendo apenas ser generalizada a nivel nacional.

As pessoas, através do potencial de raciocinio, criatividade e inovacdo fazem com
que os recursos humanos sejam imprescindiveis a organizagdo, ao sucesso e permanéncia dela
no mercado. Nao é mais uma questdo de escolha, optativa, € uma necessidade. E a imposi¢éo
de chefes néo é suficiente para mobilizar os recursos humanos, é preciso um lider.

E preciso que as pessoas trabalhem em sintonia, cooperacdo, em equipe. Que
“vistam a camisa” e juntas superem os obstaculos que vierem e alcancem os objetivos. E €
papel do lider mobilizar os colaboradores, exercer a lideranca de modo que seus liderados
tenham satisfacdo no trabalho, sintam-se reconhecidos, valorizados, partes de um todo. O
objetivo é alcancar os resultados organizacionais, mas nada impede que nesse processo o
ganho seja mutuo — organizacdo e colaboradores possam ganhar, crescer, aprender.

Mas nem sempre a realidade é essa e muitas organizacdes ainda retrocedem ao
desvalorizar esse recurso t&o valioso. E aqui que entra o coaching. Como um aprimoramento,
desenvolvimento de habilidades e competéncias. Ele favorece o alcance das metas, o trabalho
em equipe e o exercicio eficiente da lideranca. Ele trabalha com aquisicdo de autoconsciéncia,
autorresponsabilizacdo, mudanca comportamental e tudo isso junto, promove um maior
controle sobre as a¢des executadas.

N&o € o processo de coaching que orienta 0 grupo ou equipe no caminho a ser
percorrido, que mobiliza, isso € papel do lider. Mas é o coaching que aprimora o0 desempenho

do lider ou mesmo do grupo, de modo que se tornem mais fortes e capazes para o caminho.
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