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RESUMO

Em um mundo onde as mudangas acontecem a todo dia, ou a toda hora, ou
at¢ mesmo a todo minuto, ela “aparece ndo s6 como inevitdvel, mas necessaria a
sobrevivéncia” MOTTA, (1999)' | as pessoas precisam estar cada vez mais atentas a o
que acontece ao seu redor ¢ a si mesmas, a medida em que as pressdes externas
aumentam o nosso stafus quo interior tende também a sofrer. e é preciso observar tais
acontecimentos, para que nao haja prejuizos. ao ser humano, apesar das organizagdes
insistirem em dizer que ndo, que € preciso produzir cada vez mais, é preciso estar
atento ao proprio ser para que se possa conhecer e reconhecer a necessidade de ajuda
tanto profissional quanto pessoal.

Focar objetivos organizacionais estd presente em toda a trajetoria
profissional, “vestir a camisa” da empresa vai depender dos valores adquiridos para
aquele momento, hoje os administradores ja podem contar com inumeras técnicas
administrativas para viabilizar valores em sua equipe garantindo a sobrevivéncia e o
sucesso organizacional.

Uma dessas técnicas e o coaching e o mentoring, que apesar de ndo serem
novas, comeg¢am a se incorporar as organizagdes como uma boa alavanca ao
desenvolvimento, onde ha um envolvimento mais que profissional, chega a ser
pessoal.

Ser um coach ou um mentoring exige ndo s6 conhecimento técnico, nao sO
lideranca mas vontade de ver progredir a sua equipe ou o seu aprendiz. “nem todo lider
e um coach, mas todo coach é um lider” ¢ o que menciona CHIAVENATO (2002)".

Usado como personal trineing do mundo organizacional, o coach fara de
tudo para descobrir, desenvolver e transmitir todo o potencial do aprendiz ou da

equipe, um treinamento personalizado, porem tdo importante quanto a descoberta,

"MOTTA, P.R. Transformacio Organizacional A Tcoria ¢ a Pratica de Inovar. Qualitymark. 1999.
* CHIAVENATO. I. Construgao de Talentos. Coaching & Mentoring, Campus, 2002.
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podemos considerar que ao adquirir mais informag¢des necessitamos diretamente de
quem as descubram, ¢ a maneira de transmissao dessa descoberta para que todos
possam compreendé-las e utiliza-las.

Ao final da leitura pretende-se atirmar que o coaching ou mentoring ¢ um
treinamento individualizado e pessoal, talvez identificar pontos positivos e quem sabe
negativos da técnica para que se possa desenvolver processos e dindmicas para na
formagdo de novos coachings e mentorings, tendo isso tudo como um futuro ndo muito

distante.

Vi



I LEVANTAMENTO BIBLIOGRAFICO

1.1 PRIMEIROS MOMENTOS DA ADMINISTRACAO DE PESSOAS. UM
BREVE HISTORICO

Em um mundo novo e diferente onde os tradicionais fatores de produgio,
natureza capital e trabalho, como mao de obra, ja exauriam quase todas as suas
possibilidades, tecnologias e processos mudam de uma organizagdo para outra, entdo
que se esquega provisoriamente essa estrutura organizacional ¢ 0s processos internos.
que se centralize no que ¢ o segredo do sucesso as pessoas e ¢ al que se podo fazer
melhorias rapidas e imediatas.

Coaching e Mentoring sdo assuntos que gradativamente estdo ganhando
espaco nas organizacdes e meios académicos, pois ndo ¢ mais possivel manter os
mesmos processos de aprendizado e compartilhamento do conhecimento - o recurso
mais importante da Era da Informacao’.

Contudo, como menciona CHIAVENATO (2002)'. se verifica um
desperdicio invisivel, continuo e sistematico de talentos. de conhecimento de
habilidades e de competéncias de pessoas.

Os principios que alavancaram a for¢a de trabatho do século XX foram os
sistemas utilizados por Taylor, a linha de montagem de Ford, as Células de produgio
da Volvo a fabrica enxuta da Toyota e a qualidade total de W. Eduards Deming e
porque, porque o papel do trabalhador era de servir ao sistema. uma simples peca na
engrenagem produtiva, algo perfeitamente descartavel e substituivel.

Quando Taylor apresentou sua tese sobre a organiza¢do cientifica do

*HILLESHEIM. S. Consultor do MVC. Disponivel em: www.institutomve.com.br>
* CHIAVENATO. 1. Construcio de Talentos, Coaching & Mentoring. Campus. 2002,
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trabalho, fundamentou-a em uma visdo analitica, empiricista e mecanicista. A
organizagdo era encarada como maquina. um sistema fechado cujas tarefas complexas
deveriam ser parceladas, uniformizadas otimizadas a0 maximo. visando o aumento da
produtividade, o planejamento e controle deveriam ser rigidos a fim de evitar falhas na
linha de produg@o. “A divisdo, especializa¢do e racionaliza¢do da forca de trabalho
foram levadas ao extremo, a linha de produgdo aumentava sua eficiéncia
consideravelmente. mas por outro lado. conduzia o trabalho ao maximo da
desumanizardo”™. (TRACTENBERG L. Futuros Desafios para o Psicologo).

O'DONNELL (1994)° acredita que “estamos andando a um entendimento
sobre a dependéncia do ser humano sua organizagdo seu ambiente social ¢ o natural”.

Segundo o autor relata quando a fabrica Union Cardide langou suas nuvens
venenosas de isocianato de metila, em marco de 1989, ¢ matou milhares que
trabalhavam ou moravam na vizinhanga, a revolta publica foi enorme.

Os 700 milhoes de dolares pagos as familias das vitimas. no pior acidente
industrial da historia, e uma gota no oceano dos prejuizos que as empresas e a
humanidade sofre anualmente, por um desempenho que ainda deixa muito a desejar.

A mensagem e muito clara para os que ndo levam em conta a vontade dos
seus clientes diretos — consumidores, fornecedores, funciondrios, e os indiretos — a
sociedade e a natureza. A matematica de um sistema fechado como o nosso lar
terrestre determina as regras do jogo daqui para frente — “ndo ha mais lugar para
abusos de qualquer tipo™, grifos do autor.

Parece que em uma era de transtormagoes rapidas, organizagdes finalmente
comegam a se preocupar com o fator humano, embora estejamos ainda muito longe do
ideal, ““o importante e ver que cada mudanga exige um trabalho profundo naquele que
busca ser um agente de transformagdo. O fato e que o salto de um estado para outro.
assusta muito os que ndo encontram ¢ si mesmos a capacidade de mudar

internamente”. (O'DONNELL, 1994).

*(’DONELL, K. Raizes da Transformacio. Casa da Qualidade, 1994,



Em uma sociedade tdo destituida de valores “a relacdo com o trabalho ou
com o lugar de trabalho tende a se tornar a principal referencia dos individuos, de
outra forma, assumem voluntariamente o papel de fornecedores de identidade, tanto
social quanto individual”.

“Quanto mais as referencias culturais e religiosas se quebram. mais os
individuos ¢ grupos se mostram receptivos a acatar mensagens ¢ lideres que lhes
possam oferecer uma resposta que traduza um pouco mais de certeza e lhes permita o

reconhecimento de¢ um caminho, de um sentido para a vida”. (FREITAS").

1.2 TEMPOS ATUAIS

Os fatores de sucesso que predominaram no século XX foram trabalhados
para uma ¢época que ja passou o que predomina no inicio do s¢culo XXI incluem
aspectos completamente diversos como: velocidade (rapidez na resposta ao cliente)
flexibilidade (capacidade de aprender e mudar tanto da organizagdo como dos seus
participantes) integracdo (mobiliza¢do integrada como iniciativa ¢ participagdo) ¢
inovagdo (criatividade para mudar rapidamente). (CHIAVENATO, 2002).

Esses mesmos fatores se alteram com rapidez, ¢ o mesmo acontece com as
idéias. Encuria-se o tempo para planejar, experimentar ¢ agir. As mudancas terdo que
ser perseguidas e introduzidas antes de se saber seu total sentido e sem garantia de
éxito. (MOTTA, 1999)".

As mudancas bem sucedidas sdo aquelas que vocé dirige ¢ administra, em
vez de ser aquelas que vocé deixa acontecer.

Segundo CHIAVENATO (2002) ¢ preciso reconfigurar as fronteiras:

Fronteiras Verticais: sdo os niveis hierarquicos. a forte diferencia¢do de

poder cria mais problemas do que solugdes.

Fronteiras horizontais: Os antigos feudos ja nio funcionam mais. A

® FREITAS, M. [. Contexto Social Organizacional. n° 02, Abril/junho/00.
"MOTTA, P. R. Transformacio Organizacional A Teoria e a Pratica de Inovar.



organizacdo precisa funcionar como um sistema aberto e integrado ¢ nio mais como
um conjunto de drgdos independentes e sem relacionamento entre si.

Fronteiras externas: eliminar as barreiras que existem no relacionamento
cliente e fornecedores, objetivando uma maior integragdo entre as partes.

Fronteiras geogriaficas: As empresas precisam deixar de ser nacionais ou
multinacionais para se tornarem globais.

Ao contrario do que existia antes, nos tempos atuas de mudanga ¢
transformacdo, a permeabilidade e flexibilidade sdo as condi¢des principais que
permitem a organizagdo responder e ajustar-se pronta e criativamente as mudangas do
ambiente de negocios. Foi isso que Jack Welch fez no comando da General Eletric:
derrubar as fronteiras organizacionais e a burocracia interna a pontapés para poder
fluir liviemente as idéias em todo a organiza¢do ¢ converté-las rapidamente em
resultados tangiveis e intangiveis, ele diz “ entendo o funcionamento da alma humana .
e 1sso basta para gerir qualquer negocio™.

Nesse contexto de busca de novos métodos ¢ caminhos. o desatio das
organizacdes tem sido o de descobrir o que causa real impacto nos resultados, apos
décadas de administracdo basecados em produtividade de linha, em sistemas fechados.
em controles rigidos, parece que o impacto humano no sistema esta finalmente sendo
computado como fator importante, novas relagdes com clientes, fornecedores estio
sendo consideradas como pontos fortes nas decisdes a serem tomados. Os empregados
estdo ganhando cada vez mais espago nas mudancas organizacionais, jd passaram a
serem ouvidos e consultados, e suas opinides ja pesam nas estruturas de decisao.

Nessa derrubada de velhos paradigmas, as liderangas ou geréncias, precisam
abandonar antigos métodos de comando e controle em relacdio as pessoas e passar a
privilegiar o compartilhamento de idéias, e obvio, focar resultados, assegurar
responsabilidades pelo desempenho e ajudar a tomada de decisdes. Precisam ainda
delegar poder para que as pessoas possam trabalhar de acordo com que elas aprendem
¢ dominam, dar autonomia, facilitar a informacdo no sentido de orientar a tomada de

decisdes e a busca de novos e diferentes caminhos, proporcionar incentivos, elas
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funcionam como refor¢o positivo € como um sinalizador do comportamento que a
organizacdo espera de seus participantes.

Ajudar as pessoas a desenvolver as atitudes e capacidades para utilizar
amplamente a informacio e a autoridade. E assim que sc criam talentos dentro da
organizacio: definindo as competéncias que a organizacio precisa para alcancar seus
objetivos e criando condigdes internas para que as pessoas aprendam e desenvolvam
tais competéncias da melhor maneira possivel.

Existem algumas atitudes que sO podem ser lideradas. como a:

e Dedicagdo

e Confiabilidade

e Honestidade

e (Coragem

e Criatividade

e Curiosidade

e Insight

e Sinergia

e Integridade

e Consenso

e Perseveranca

e Valores

e Iniciativa

e (olaboracio

e Empatia

e Compreensdo

e Paixio (CHTAVENATO, 2002).
A revista Vocé S/A* define algumas dessas atitudes:

Paixdo — apaixonar-se por suas missoes e tarefas. ¢ a velha chave do sucesso:

¥ SOUZA, C. Realize Seus Sonhos. In: Vocé S/A. Maio/2003, pag 49 a 55.



Criatividade - € possivel criar novas solugcdes também. pessoas criativas ndo
se acomodam diante dos obstaculos nem das derrotas passageiras, acreditam que uma
idéia ou um produto inovador exige originalidade;

Coragem - € ndo ter medo de correr riscos, jamais aceitar um nio como
resposta, ir e simplesmente fazer o que antes parecia impossivel:

Perseveranca ou determinacdo - ndo parar, necm mesmo depois de concluido:

Valores - ndo se deixar levar pelas circunstancias, o que ndo € correto nio
devo fazer.

Ha necessidade de impulsionar as pessoas para essas atitudes, para isso ¢
preciso mudar a hierarquia, a base de comando das pessoas, proporcionar recursos,
porem existem dificuldades para todo esse processo ter €xito. embora muito se fale
sobre a importancia das pessoas a preocupacgio com 0s processos € controles ainda esta
em primeiro plano, ndo se tem tempo disponivel no cotidiano para a troca de idéias.
para muitos isso ¢ perder tempo, ¢ melhor deixar as coisas como estdo. A dificuldade
de se transmitir algo, ser condutor no lugar de executor, ensinar a pensar, ensinar a
buscar as qualidades que existe em cada ser, resgatar valores pessoais, promover um
ambiente agradavel “o lugar que agrada, produz e ¢ um grande desafio. Parece
bastante loégico que se quisermos qualquer tipo de melhoria teremos que melhorar
nossa forma de pensar".(()'DONNELL) Surge um conceito para ajudar as

organizagdes a encontrarem respostas satisfatorias € o coaching e o mentoring.



2 A HISTORIA DO COACHING E MENTORING

Embora ndo seja novo o coaching tem sua utilizagdo relatada do tempo de
Socrates (470 a.C. - 399 a.C.), onde ele costumava reunir-se todos os dias com seus
discipulos na Agora, o antigo mercado de Atenas para discutir assuntos existenciais e
filosoticos.

O método socratico consistia em propor temas, instigar idéias com perguntas.
ouvir o que os discipulos tinham a dizer. ensinar e, principalmente. aprender. Seu
objetivo basico era o de desenvolver as pessoas que rodeavam. Abrir suas mentes e
buscar o aprendizado de dentro de si mesmo.

O termo coach vem do inglés que pode significar: coche = carruagem, vagio,
carros de passageiros, 6nibus ou ainda treinador, técnico, ensinar. treinar, preparar. A
palavra inglesa coach parece ser derivada de Kocs, o nome de uma cidade da Hungria
onde tradicionalmente se construiam carruagens e charretes. No decorrer do século
XIX, os universitarios ingleses adotaram a palavra como giria para tutor. Os
professores da época tinham forte interesse pessoal no progresso de scus estudantes de
tal foram que estes se sentiam conduzidos como se fossem guiados.(CHIAVENATO).

Ja a origem do termo mentoring - mentor ¢ 0o nome de um personagem
homérico. Ao redor do século VIII a ¢., o poeta grego [Homero (seculo 1X a ¢. =VIII a
c.) escreveu sua obra prima Odisscia, que relata suas aventuras desde a saida de Traia.
onde para cuidar da administra¢do do palacio durante sua auséncia Odisseu (Ulisses,
em latim) confiou a um amigo chamado Mentor, a administracdo de suas
responsabilidade, ndo lhe foi atribuido nada de especial, mas o amigo nio deu conta de
sua tarefa, pois os acontecimentos fugiram ao seu controle. Seu papel em Odisséia
somente ganharia relevancia quando a deusa Palas de Atenas disfar¢ada de Mentor
entra na historia para guiar o filho Telemaco em sua busca pelo pai Odisseu, quando
todos ja o julgavam desaparecido e morto.

A historia de Mentor ganhou mais espago quando alguns séculos mais tarde,

em 1699, Frangois de L& Mothe-Fenelon (1651-1715), um educador francés, escreveu



um livro chamado As Aventuras de Telemaco. Fenelon tez uma releitura de Odisséia.
Na sua obra consagra o Mentor, tira-o do plano secundario ¢ o eleva-a condi¢do de
segundo pat, professor, orientador ¢ guta de Telémaco, gragas ao sucesso da obra de
Fenelon, a palavra mentor comegou a aparecer nos diciondrios franceses e ingleses
como sindnimo de conselheiro, sabio, protetor e financiador A obra de Nicolau
Machiavel denominada o Principe também ajudou a crescer o conceito de Mentor.Com
o Renascimento passou também a dominar o mundo artistico, onde passaram a ser
incentivadas por mecenas ricos ¢ que davam total apoio financeiro e material aos
artistas.

A palavra somente chegou ao vocabulario de negdcios ao redor da década de
1990, com a ajuda do mentor as portas se abririam mais facilmente. (CHIAVENATO)

Muito do que ¢ feito veio de algo que inspira ou que influencia, de pessoas
que orientam, aconselharam, fornecem novas informagdes. novos e diferentes
relacionamentos profissionais, éugestées € encorajam, ao apontar novos caminhos e
novas solugdes, os mentores participam, ajudam na vida pessoal e profissional.

O mentoring vem como uma forma de relacionamento voltada a pessoa. aos
seus atos, atitudes e até pensamentos, diferente do coaching que direciona e visualiza

resultados.



3 0 QUE E COACHING

E um relacionamento no qual uma pessoa se compromete a apoiar outra a
atingir um determinado resultado, seja adquirindo competéncias, e ou. produzindo foca
resultados, mas considera com a pessoa como um todo, seu desenvolvimento., sua
realizagdo surge através do processo de coaching, novas competéncias vém a tona.
tanto para o coach quanto para seus aprendizes.

Nio estamos falando s6 de competéncias técnicas ou capacidade especitica.
das quais um bom programa de treinamento daria conta perfeitamente. o coaching ¢
uma relagdo dindmica que permite romper paradigmas e estabelecer novas fronteiras. ¢
mais do que treinamento, o coach permanece com a pessoa até¢ 0 momento em que ela
atingir o resultado proposto, é dar poder para que a pessoa produza, para que suas
intengdes se transformem em ag¢des que por sua vez traduzam em resultados. Coaching
um compromisso com o resultado e a realiza¢do. (ARAUJO, 1999)’.

Coaching ¢ uma a¢do orientada que focaliza a vida presente em busca de
uma mudan¢a, um programa de treinamento para ajudar a definir prioridades e
planejar o futuro, treinando para mudanga, mudanga de estilo gerencial, mudanga de
estilo de vida ou mudang¢a de habitos de relacionamento (RICHARDSON)" entrevista
de Cheryl Richardson a Epoca (Disponivel em <www.revistaepoca. globo.com/epoca/)

O coaching ¢ um tipo de relacionamento onde o coach se compromcte a
apoiar e ajudar o aprendiz, todavia ndo se compromete apenas com os resultados, mas
com a pessoa em si com seu desenvolvimento profissional e sua realizacdo pessoal.

MATTHIAS", diz “ser coach ¢ saber dar as ferramentas necessarias para que
a equipe ou individuo chegue as proprias solugdes. O coach deve ajudar o aprendiz a

encontrar sua propria motivagdo, definir suas proprias metas, e descobrir dentro de

7 ARAUIO, A. Um Parceiro Para o Sucesso. Editora Gente, 1999,

""RICHARDSON, C. Entrevista a revista Epoca. Disponivel em: <www.revistacpoca.globo.com/epoca>

" MATTHIAS, D. Entrevista a revista Vocé S/A. Nao Basta Ser Chefe Tem que Ser Coach. Abril/2000. Fd.
22, pag 38 a 40.
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suas proprias experiéncias e habilidades como € possivel para eles melhorarem seus
desempenhos, ¢ entdo ajuda-los a chegar 4.

Agregar valor a seus treinados. fazer a diferenga (HILLESHEIM)"Sérgio
Hillesheim Consultor do MVC, www. Institutomvc.com.br).

O coaching € um relacionamento que produz novas competéncias e isso vale
tanto para o aprendiz quanto para o proprio coach, ¢ que o retorno que o aprendiz da
ao coach pode produzir novos conhecimentos e novas experiéncias. para ambas as
partes. Assim o que mais caracteriza o coaching ¢ o valor que ele agrega as partes que
interagem entre si, se baseia em um vinculo que impulsiona talentos, cria competi¢des
e estimula potencialidades estas sdo definigdes de CHIAVENATO.

O coach precisa estar focado no desempenho de seus aprendizes, o
desempenho depende das competéncias que cada pessoa consegue reunir e utilizar nas
suas atividades. O desempenho pode e deve ser medido. Ndo semestralmente ou
anualmente, mas constantemente no decorrer do cotidiano. Ha indicadores para isso. O
coach deve estabelecer de comum acordo com o aprendiz os indicadores de
desempenho como as regras do jogo, precisa esclarecer as conseqiiéncias do
desempenho das pessoas, pois elas tendem a fazer aquilo em que sdo reconhecidas ¢
recompensadas e a evitar aquilo em que sdo punidas. Uma atmosfera punitiva alimenta
o medo e o medo destroi a confianga, onde existem o medo e a desconfianca, ndo pode
haver a fraqueza e a sinceridade, confianga franqueza e sinceridade sdo qualidades que
precisam scr desenvolvidas para ser um bom coach.

Ele vai trabalhar focado em atividades como lideranca c¢ integrago,
desenvolvimento de comunica¢do, gestdo do tempo, entre outras. Uma das mais
importantes € o desenvolvimento do potencial do profissional — o aprendiz - que ele
esta treinando. Através da troca constante de informacdes e da avaliagdo dos
resultados, cria-se um ambiente de aprendizado entre as duas partes. Como resultado

final, o aprendiz aprende a seguir seu proprio caminho. O coach ¢ a possibilidade do

Z HILLESHEIM, S. Consultor do MVC. Disponivel em: <www.institutomve.com.br>



1
profissional buscar conselhos, indica¢des, desenvolver suas competéncias e
compartilhar experiéncias com alguém em quem ele confia, explica a gerente de
Desenvolvimento Organizacional da Lucent, Aliete Travitzki.

Desenvolver competéncias ndo significa apontar falhas e erros cometidos
pelo profissional, mas sim apresentar sugestdes de melhorias, isso requer extrema
habilidade. (Disponivel em Coaching Pessoal Index... Como o Coach Pode Ajudar? O
Personal Coach Pode auxilia de inumeras formas e nas mais variadas areas... Todo
Coach sabe que ndo sabe tudo, eu também!... <www. coaching-pessoal.com.br>).

O coach possibilita uma parceria progressiva que auxilia na produgdo de
resultados que leva ao sentimento de realizacdo pessoal e profissional, os aprendizes
aprotundam seu aprendizado aperfeigoam seu desempenho ¢ melhoram sua qualidade
de vida, o coaching concentra-se em onde os aprendizes estdo hoje ¢ no que estdo
querendo tazer para chegar onde desejam estar amanha.

De uma maneira geral ser coach exige muito de se extrair o maximo de si e

da equipe.



4 0 QUE E MENTORING

" uma agdo relativamente simples que agrega valor inestimdvel as pessoas e
as organizagOes, sem custos adicionais e aproveitando melhor as disponibilidades que
J& existem na organizagdo. Tudo e uma questdo de utilizar a colaboragdo dos mais
experientes e dotados de conhecimento.

Aconselhamento e apoio de uma pessoa ja experientc a um jovem
profissional em inicio de carreira ou termino da faculdade. que de preferéncia ainda
estivesse trabalhando e mais, ocupando um cargo importante em uma empresa. Dessa
forma as portas se abririam mais facilmente para o jovem, e alguns tropegos ou
indecisdes, proprias da juventude poderiam ser evitados. (GEHRINGE)"” Mentoring
visa criar horizontes novos ¢ mais amplos no sentido de aumentas as competéncias
atuais e se estende para o futuro em termos de carreira profissional, prepara o
profissional par um destino, olhar mais adiante. apontar dire¢des futuras ¢ ajudar a
chegar 1a. quando de fala em desenvolvimento de carreira o conccito de mentoring

predomina (CHIAVENATO).

4.1 SUTILEZAS

Podemos perceber que ha uma diferenca sutil entre os conceitos de
mentoring ¢ coaching. Os autores citados direcionam o caching para a¢des visando a
pessoa como um todo e com o foco no resultado, o mentoring ja exige um
envolvimento pessoal, afinidades devem existir no momento que se estabelecer o

mentoring e mais sutilmente o foco no desenvolvimento da pessoa.

" GEHRINGE. M. In: Vocé S/A. Margo, 2002, pig 106,



4.2 ACOES

Em um ambiente extremamente carente de novas perspectivas e novas
situagdes, onde o trabalho € repetitivo e estressante, com cobrangas por metas cada vez
mais elevadas, um programa baseado nos principios de mentoring e coaching trariam
novos animos e novos horizontes.

Como fundamento basico, a desenvolver, ¢ o comprometimento da
hierarquia superior, aonde os demais conceitos viriam como cascata.

Seria necessario um programa para o desenvolvimento de valores intrinsecos
da chefia superior para que pudéssemos desenvolver a area de producio.

Trazer os conceitos de mentoring e coaching ao ambiente da organizagdo em
questdo. Programas que envolvam comportamento como ¢ o caso de mentoring e
coaching sdo de dificil mensuragdo, e, portanto com certa dificuldade de justiticativa.
ndo se pode melhorar o que ndo se pode medir e ndo se pode medir algo sem um
padrdo, sem medidas e marcas de nivel ndo se pode treinar alguém para chegar ao
lugar onde vocé e a pessoa deseja que ela va, o que vocC espera em relagdo aos valores
e comportamentos do empregado deve contribuir para o funcionamento perfeito da
organizagdo em seus esfor¢os para atingir suas metas.

“Toda meta bem formulada consiste em um alvo. um prazo final condigdes
nas quais o alvo deve ser atingido, meios e recursos para se fazer o trabalho e as
barreiras que podem aparecer no caminho”.(WEISS)".

Portanto:

O Coach deve, conhecer as metas da empresa ou setor, seu objetivo, ¢
repassar ao aprendiz:

1. Em conjunto com o aprendiz o Coach deve definir os padrdes. comportamentos,
prazos, condi¢des, meios e quais as possiveis barreiras, definir minimos aceitaveis.

2. Dar exemplos do comportamento esperado.

" WEISS. D. Treinando e Orientando no Local de Trabalho. I:ditora Nobel.
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Considerando o local observado que é uma unidade funcional. existe varios
treinamentos direcionados a resultados especificos da area que consideram o processo
vigente, o nivel de conhecimento prévio dos funcionarios em rela¢do aos processos ¢ a
necessidade de desenvolvimento de capacidades especiticas para o desempenho da
funcio.

Ha treinamentos disponibilizados para o auto desenvolvimento, via meios
eletronicos e material impresso, como diz CHIAVENATO “cada empresa precisa
desenvolver a capacidade de aprender continuamente e cada vez mais™.

Quando ha mudanca de departamento ou a contratagdo de novos funcionarios
¢ observada a preocupagdo com uma integracdo ao novo objetivo e em seguida 0s
treinamentos direcionados a area de atuacdo, saindo disso o restante do aprendizado
fica por conta do treinamento “on The Job™, termo usado pela empresa, que caracteriza
o tretnamento no local de trabalho, no dia-a-dia de cada departamento.

Os treinamentos em sala de aula e com a permanéncia do funcionario
somente sao disponibilizados quando ¢ identilicada a caréncia da area ecm uma
determinada modalidade.

Ha uma estrutura montada a nivel de Recursos Humanos da empresa, ndo sé
a nivel de departamento, mas a nivel global, onde os treinamentos especificos sdo
disponibilizados e exigidos de acordo com a descri¢do do cargo e niveis hicrarquicos
que ¢ aplicado de acordo com a disponibilidade do funcionario e com a necessidade
que pode vir a apresentar, “treinar empregados que precisam de atitudes corretivas ou
orientagdo, onde as razoes mais comuns para o treinamento ¢ ajudar a tomar atitudes
corretivas e conduzir a uma meta desejavel” (DONALD).

Ha grande preocupag@o com processos € controles.

SO para citar o fecedback ¢ pouco expressivo. o que reduz em muito a
motiva¢do intrinseca, ele ndo ¢ usado como apoio para refor¢ar comportamentos que
sejam eficazes e desejaveis, com feedback o aprendiz amplia sua consciéncia ¢
fortalece sua auto estima.

Vivemos vitorias e realizagdes, mas também conhecemos a dor, os fracassos
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¢ as frustragdes. Tanto no sucesso como no fracasso, a auto-ilusdo atrapalha o
aproveitamento da experiéncia, porque ela protege o ego. No sucesso, a ilusdo mais
comum (porque € doce) ¢ a da que ele sera eterno: no fracasso, ¢ o medo de que isso se
torne um padrio ¢ que a derrota seja iminente. Os problemas de auto-estima sdo fatais
para o desempenho porque favorece a auto-ilusio. E mais confortavel enganar-se do
que enfrentar critica'.

Ha sempre uma grande adrenalina correndo no trabalho dessas pessoas. as
exigéncias efetivas da area, muitas das ferramentas utilizadas sdo desenvolvidas com
base na necessidade, a prioridade e sempre a execugdo do processo.

O auto desenvolvimento também e meta da area e o tempo que resta (se ¢
que resta) € utilizado para esse fim.

O gerenciamento da area ¢ feito com base no:

e Atribuir metas

e Definir papeis

e Determinar procedimentos
e Controle de comportamentos
e Avaliacdo de desempenho

¢ Direcionamento

" ARAUJO, A. Um Compromisso com Resultado e Realizacdo. Disponivel cm:
<www.guiarh.com.br/PAGINA22D.htm>
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S ATITUDES DO COACH

Imaginemos uma situagdo onde o funcionario seguro de sua visdo, detalha
uma estratégia para melhorar do desempenho de sua unidade a seu superior, este elogia
sua Iniciativa, mas diz que precisa passar o assunto para outros também avaliarem.
passados alguns dias o assunto ndo mais volta a tona e o mesmo acredita que ndo
gostaram de sua estratégia e o assunto engavetado. Como o funcionario se sentiria....
Possivelmente sem motivagdo e sua criatividade ceifada.

Agora imaginemos a mesma apresentacio acima com o superior imediato
tendo a seguinte postura:

e Muitos bem, parabéns pela sua iniciativa, mas como vocé pretende por sua
estratégia em agdo.

e O funcionario havia tragado apenas uma linha de agdo, entdo, o executivo volta a
ponderar ¢ faz com que ele o funciondrio repense sua estratégia ¢ usc seu
conhecimento para fazer com que ele veja uma outra situa¢do ¢ ao final da
conversa sugere que ele repense os pontos apresentados e agenda uma nova
reunido para ser tomada uma nova decisdo.

O coach nédo pode ensinar pessoas apenas dizendo o que faria se estivesse no
lugar, ele precisa fazer com que as pessoas pensem, ensinar aos funcionarios a
raciocinar, a analisar as situa¢des e achar a melhor saida para o problema com base nos
principios de cada um dele'.

O coach deve estimular o cliente a identificar seus valores essenciais e
expressa-los, desenvolvendo uma postura de integridade pessoal, desatia-lo a “sonhar
acordado” a criar para si uma visdo de futuro que o entusiasme € que utilize ao
maximo a sua energia criadora'’, sé para citar exemplos o Brasil acaba de testemunhar

a vitoria de um sonhador, um menino pobre do interior de Pernambuco que um dia

'"“ SILVEIRA. M. Nio Basta ser Chefe tem que ser coach. In: Revista Vocé S/A. Abril/2000. 12d. 22, pag 38 a
40.
17

ARAUJO. A, Um  Compromisso com Resultado e  Realizacdo. Disponivel cm:
<www.guiarh.com.br/PAGINA22D.htm>
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sonhou em ser Presidente da Republica. a conquista da América. a chegada do homem
a lua, a construgdo de Brasilia, o fim do Aparthaid na Africa do Sul s6 se tornaram
realidade gracas a ousadia de grandes sonhadores, Cristovao Colombo, John Kennedy,
Juscelino Kubitschek e Nelson Mandela sonharam com a cabega nas nuvens ¢ 0s pes
no chio. Mesmo tachados de visionarios, acreditavam em seu sonho. Tragaram planos
para realiza-los. Envolveram outras pessoas na mesma causa. Ultrapassaram os

obstaculos. Mudaram a historia do seu tempo'*.

" SOUZA. C. Reportagem de Capa: Realize Sonhos. In: Vocé S/A. Maio/2003 .
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5.1 DESCRICAO DE TREINAMENTOS QUE OCORREM DENTRO DE UMA
UNIDADE FUNCIONAL

Na area observada, o que acontece ¢ a ajuda do colega ou chefe no
tretnamento local, no dia a dia, a medida que as dificuldades aparecem cria-se uma
confiabilidade. Acredito que por haver essa confiabilidade ¢ uma relativa liberdade
para que se tomem decisOes, referentes ao dia de trabalho nio seja diticil sc
estabelecer uma relagdo de coach ou até mesmo de mentor entre as pessoas,
logicamente de uma maneira bastante informal sem o conhecimento da técnica
propriamente dita.

Alem disso ¢ perfeitamente possivel existir essa modalidade de
relacionamento de forma inconsciente e informal, sugestionar a formalidade ¢ os
beneficios que existem no coaching e mentoring pode ser um 6timo inicio.

Em um ambiente extremamente carente de novas perspectivas e novas
situagdes, onde o trabalho e repetitivo e estressante, com cobrangas pdr metas cada vez
mais elevadas, um programa baseado nos principios de mentoring e coaching trariam
novos animos e novos horizontes as areas de produ¢io e de trabalhos repetitivos.

Como fundamento basico, a desenvolver, é o comprometimento da
hierarquia superior, onde 0os demais conceitos viriam como cascata para beneficio dos
funcionarios de produgdo.

Seria necessario um programa para o desenvolvimento de valores intrinsecos
da chefia superior para que pudéssemos desenvolver a area de produgdo,

Trazer os conceitos de mentoring e coaching ao ambiente da organiza¢do em
questdo. Programas que envolvam comportamento como ¢ o caso de mentoring ¢
coaching sdo de dificil mensuracio, e, portanto com certa dificuldade de justificagdo

de um programa para a area em questao.

5.2 PLANO

Em um primeiro momento é necessario estabelecer o que vem a ser coach e
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mentor ¢ seus respectivos papeis para 2 ou 3 supervisores que precisam ter um pertil
direcionado para :

Trabalho em equipe: eles precisam valorizar ¢ terem mente a importancia de
equipe, dos pontos a melhorar ¢ do fortalecimento dos pontos fortes de cada
colaborador € possivel obter uma equipe cada vez mais sintonizada e eficaz".

Aprendizado  permanente: precisa estar sempre buscando  novos
conhecimentos.

Flexibilidade

Engajamento

Comprometimento ¢ dele que parte o exemplo da agio

Agilidade, decisdes rapidas.

Lideranga, a equipe precisa reconhece-lo como tal. (HILLESHEIM, S.
Instituto MVC).

O papel dele serd o de orientador, de técnico esse mesmo como o
conhecemos do mundo dos esportes a orientagdo deles e preciosa, pois sdo cles que
conhecem estratégias que podem levar seus aprendizes ao sucesso, se comprometendo
a fornecer as ferramentas necessarias para que a equipe chegue as proprias solugdes
(Revista Vocé S/A Nao Basta Ser Chefe., Tem que Ser Coach Abril 2002 edi¢ao 22
pags 38/40).

E extremamente importante que o coach ¢ o aprendiz conhecam bem a
trajetdria de realizagdo um do outro.Conhecer as atitudes do outro, seus valores.
padrdes de comportamento e principais sucessos ¢ fracassos. Conhecendo o aprendiz,
o coach podera ajuda-lo a identificar o gap entre a visdo de futuro dele e a sua situagdo
e competéncias atuais, e, conhecendo o coach, o aprendiz sabera usar melhor a sua
experiéncia, e sua bagagem®.

Os futuros coach precisam conhecer a organizacdo e suas necessidades

1o

LAGO, A. L. O Impacto do ‘Coach no Trabalho em Equipe. Publicado em: 21/05/2002.
fredulagoiaie.com.br.

* ARAUJO, A. Um Compromisso com Resultado e Realizacdo. Disponivel  em:
<www.guiarh.com.br/PAGINA22D . htm>
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basicas, conhecer a missdo, a visdo, os valores fundamentais ¢ os principios basicos
que orientam o comportamento organizacional (CHIAVENATO).

Uma das finalidade do coach ¢ colocar o lider ao lado de sua equipe. sendo
que também ¢ um meio pelo qual a capacidade e a eficiéncia dos lideres sdo
incrementadas, visualizando trés topicos:

e Informar a finalidade, a visdo ¢ os objetivos da organizacio, e delinear as
oportunidade e os desafios.

e Desenvolver relacionamentos e facilitar as intera¢des que resultam em um 6timo
desempenho de equipe.

e Gerar resultados e conseqiiéncias, mais a partir das iniciativas diretas de terceiros
do que das iniciativas do proprio lider.

No momento do contato com os futuros coaches, ele deve passar esses
principios para que se estabelega uma relagdo de confianga. Conhecer as pessoas ¢ a
sua natureza humana deve conhecer alguns principios de relacionamento interpessoal,
condugdo de equipes, comunicagdo e motivagdo, conhecer o cliente interno ¢ suas
necessidades, suas perspectivas ¢ aspiragdes, conhecer 0os metos e compartithar tudo
1550, juntar todas as pecas da equagao.

O coach deve compreender que as pessoas agem de maneiras diferentes. Isso
provavelmente se deve ao fato de que nem sempre cada uma delas taz as mesmas
coisas exatamente pelas mesmas razdes’'.

O coach precisa estar focado no desempenho de seus aprendizes, o
desempenho depende das competéncias que cada pessoa consegue reunir e utilizar nas
suas atividades. O desempenho pode ¢ deve ser medido. Nio semestralmente ou
anualmente, mas constantemente no decorrer do cotidiano. Ha indicadores para isso. O
coach deve estabelecer de comum acordo com o aprendiz os indicadores de
desempenho como as regras do jogo, precisa esclarecer as conseqiiéncias do

desempenho das pessoas, as pessoas tendem a fazer aquilo em que sdo reconhecidas ¢

2 BERGAMINL C. W. A dificil arte das motivacdes. RAL V. 38, n° [. Jan/mar 98.
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recompensadas ¢ a evitar aquilo em que sdo punidas. Uma atmosfera punitiva alimenta
0 medo e 0o medo destroi a contfianga, onde existem o medo e a desconfianca, nio
podem haver a fraqueza e a sinceridade, confianga franqueza e sinceridade sido
qualidades que precisam ser desenvolvidas para sc ser um bom coach.

Ele vai trabalhar focado em atividades como lideranga e integragio,
desenvolvimento de comunicagdo, gestio do tempo, entre outras. Uma das mais
importantes ¢ o desenvolvimento do potencial do profissional — o aprendiz- que ele
esta treinando. Através da troca constante de informagdes ¢ da avaliagdo dos
resultados, cria-se um ambiente de aprendizado entre as duas partes. Como resultado
final, o aprendiz aprende a seguir seu préprio caminho. O coach ¢ a possibilidade do
profissional buscar conselhos e indicagdes, desenvolver suas competéneias ¢
compartilhar experiéncias com alguém quem ele acredita, explica a gerente de
Desenvolvimento Organizacional da Lucent, Aliete Travitzki.

Desenvolver competéncias ndo significa apontar tfalhas e erros cometidos
pelo profissional, mas sim apresentar sugestdes de melhorias, isso requer extrema
habilidade®.

O coach possibilita uma parceria progressiva que auxilia na produgdo de
resultados que levam ao sentimento de realizacdo pessoal e profissional, os cochees
aprotfundam seu aprendizado aperfeigoam seu desempenho e melhoram sua qualidade
de vida, o coaching concentra-se em onde os cochees estdo hoje e no que estdo
querendo fazer para chegar onde desejam estar amanha.

Para que o coach seja eficaz € preciso que ele seja exercido através de uma
mudanga de atitudes em relacio a sua maneira de gerenciar.

Para possiveis aprendizes, o coach precisa identificar nas pessoas as
scguintes habilidades:

e Disponibilidade para mudanga

22 . 1 ‘ - ‘ N .1

“7 Coaching Pessoal Index... Como o Coach Pode Ajudar? O Personal Coach Pode auxilia de
inimeras formas ¢ nas mais variada areas... Todo Coach sabe que ndo sabe tudo. cu também!... Disponible em:
<www.coaching-pessoal.com./situacional.htm>



e Vontade de crescer
e Atitudes positivas
e Forte motivagdo para o crescimento pessoal
e Ser participativo

Partindo do sentido que o controle do processo de aprendizado € passado
para o aprendiz o coach entra ajudando o individuo a focalizar o proximo passo. ambas
as partes precisam decide qual a finalidade e o que pode ser conseguido dentro de um
tempo determinado.

Os primeiros encontros entre coach e aprendiz devem ser direcionados no
sentido de fazer o aprendiz definir o que deseja conseguir daquele encontro, a
defini¢do de padrdes, limites e responsabilidades sdo a primeira etapa, a explicagdo
dos porqués € a segunda, a terceira a demonstragdo. A partir dai, forma-se o ambiente
para o crescimento da confianca, o desenvolvimento da escuta empatica, a maior
tolerancia aos erros honestos € 0 compartilhamento dos sucessos, eventos que ocorrem
na quarta e quinta etapas do coachinhg: o controle positivo ¢ o feedback?®.

O coach deve ter em mente uma meta definida, mas ¢ necessario lembrar que
0 primeiro passo leva ao passo seguinte e conseqientcmente a um destino final.
portanto ter metas a curto prazo também sdo importantes.

Nos encontros o aprendiz precisa que as metas scjam estabelecidas por eles
mesmos por isso é importante que a responsabilidade individual seja reforcada ¢ o
aumento de conscientizacio seja facilidade

Sendo assim

O coach
Faz perguntas - aumentando o nivel de -  melhora o desempenho
concscientizagdo dos gera responsabilidades
aprendiz
* LAGO, A. L. O Impacto do Coach no Trabalho em Equipe. Publicado cm: 21/05/2002.

{redulagofaiie.com.br.
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O processo de coaching procura empenhar as pessoas em trazer de dentro de
st respostas para as dificuldade “afinal, a verdadeira transtormag¢do ndo esta no
computador, nas mesas ou no sistema de informatica, mas na forma como o0s
problemas sdo resolvidos.Quem convive com as diticuldades do dia a dia ndo precisa

de peritos para dizer o que fazer (BEKMAN)™.

* BECKMAN. A. In: Vocé S/A. Junho, 200, pag 30 a 33.



6 CONCLUSOES

Toda a literatura leva a crer que ¢ possivel prestar mais atengdo s pessoas
observar seu potencial, que ¢ possivel desenvolver métodos ¢ direcionar o trabalho do
individuo, trabalhar o auto conhecimento e conseqiientemente todas as formas de
relacionamento, conflitos podem ser administrados com éxito e usados para uma maior
produtividade do todo.

Podemos afirmar que o aprendizado esta ligado a um razoavel grau de
conflitos, que para aprender ¢ necessario construir 0 novo de certa forma
desestruturamos o antigo, ¢ eséencial resgatarmos essa possibilidade da assimilagio
dos conflitos como uma oportunidade privilegiada de aprendizagem. de crescimento
pessoal e coletivo, o processo de desenvolvimento das pessoas tem no erro uma de
suas principais fontes de recursos. O erro ¢ parte do aprendizado, esta contido na pro-
atividade ¢ relacionado a desafios. Sem erros nio ha mudancas. Sem erros as
conquistas ndo tém tanto valor. Quem ndo ¢ pro-ativo erra menos. Quem assume ¢
supera seus erros ganha credibilidade e contianga®.

Com o conhecimento do coaching e do mentoring, sdo grandes as
possibilidades de haver uma mudanga simples nas atitudes em todos os niveis
hierarquicos principalmente as hierarquias de comando.

Incentivando sempre e cada vez mais o aprendizado continuo dentro do
modelo proposto devemos ter em mente de que o individuo € a principal ferramenta
para que possamos criar e sustentar mudangas visivels, pela propria natureza humana
sempre encontraremos resisténcias, pois cada um € unico e insubstituivel, dai vé a
dificuldade para que os processos saiam alinhados e cumpram seus objetivos.

O que pode e deve ser feito ¢ a divulgacdo e a multiplicagdo desses
conceitos, de novas idéias, criagdes ou ainda buscar na literatura formas para que

tecnicamente haja a implementacéo dessa ferramenta.

¥ LAGO, A. P. O Primeiro Coach a gente nunca esquece. Publicado em 30/07/2001. fredulagotie.com.br.
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