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RESUMO

O presente artigo consiste em uma revisdo da literatura que busca identificar os impactos da
realizacdo do Coaching de Executivos nas pessoas bem como nas organizacdes além de
analisar o seus efeitos no desenvolvimento da lideranca, melhoria dos resultados
organizacionais e no crescimento e desenvolvimento de habilidades dos profissionais. Foram
corroboradas trés das hipoteses levantadas previamente confirmando alguns resultados
positivos do coaching de executivos, porém € levantada a necessidade de mais pesquisas e
investigacBes para confirmar a eficicia do coaching de executivos.
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ABSTRACT

The present work consists in a literature review that searches to identify the impacts of the
executive coaching in people and organizations, what effects it has on the leadership
development, organizational results and if it increases professional skills. Three of the
previous hypotheses was corroborated, confirming some positives results of the executive
coaching, however more research is need to confirm the effectiveness of the executive
coaching.
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1- INTRODUCAO

De acordo com Belasco (2003), a funcdo do Coaching é ser a principal abordagem de
liderancga do século XXI. Para ele, O lider de antigamente era apenas um tomador de decisdes
e alocador de recursos que se perguntava a melhor maneira de explorar as habilidades dos
funcionarios e aproveita-las em prol da organizacdo. Ja o lider na atualidade deve ser um
desenvolvedor de pessoas e construtor de relacionamentos, que pensa em como ajudar a
pessoa a se tornar mais valiosa como individuo para si, e assim, consequentemente, para a

empresa.

As principais ferramentas e habilidades de gerenciamento quase sempre se resumem em uma
caracteristica fundamental que é a lideranca (Chiavenato, 1993), e um dos principais objetivos
do coaching, abordados nesse artigo, € atuar com as pessoas que exercem funcGes de

lideranca nas organizagdes ou querem desenvolver essa habilidade.

Portanto, entender o trabalho, o contexto e os efeitos que a ferramenta coaching traz, pode
ajudar as organizacdes de diversos padrbes e segmentos, a modificarem seus resultados de

forma positiva além de valorizar o capital humano da instituicao.

Desta forma, esse estudo pretende problematizar o uso da ferramenta coaching visando a
analise de como o processo acontece, saber seus beneficios, como ele pode estimular
positivamente os lideres e funcionarios da empresa e se ha respostas negativas, e quais sao
elas. Enfim, é preciso conhecer mais profundamente quais 0s pontos positivos e negativos da

ferramenta coaching nos resultados organizacionais.

Hipoteticamente pode-se pensar que a lideranca coaching pode trazer para as organizacgdes
grandes beneficios como: Crescimento dos profissionais envolvidos, eficiéncia nos processos
organizacionais por eles geridos e melhoria desses resultados, melhor produtividade nos
setores da empresa, melhoria no alcance de metas e resultados, melhor lideranga e gestéo por

parte dos coordenadores e lideres.



Apresenta-se como justificativa para este estudo a importancia que o coaching tem no
desenvolvimento de pessoas no d&mbito profissional e ainda mais, a importancia de se ter
profissionais desenvolvidos e qualificados nos cargos de gestdo de uma empresa e 0 quanto o
investimento no desenvolvimento destes profissionais pode ser benéfico para as organizacgoes.
Segundo Goldsmith, Lyons e Freas (2003), o coaching é transformacional. Através de uma
mudanga comportamental provocada nos individuos, um lider pode transformar a organizacéo
e obter comprometimento. O coaching pode oferecer um novo combustivel para a mudanca
organizacional. No coaching oferece-se a oportunidade de alinhar seu préprio pensamento
com os valores e visdo da organizagdo. Ao ajudar as pessoas a entenderem como s&o
percebidas ou se estdo fora de alinhamento, o coaching pode provocar um impacto real e

construir organizacdes saudaveis, das bases para cima.

Antes de decidirem se devem ou ndo se engajar em uma atividade de coaching, o individuo e
a organizacao devem estar conscientes sobre os impactos dessa atividade coaching para o

préprio individuo e para organizacdo em questdo (DOUGLAS; MORLEY, 2000).

Assim, este estudo tem como objetivo geral compreender como a ferramenta coaching pode
impactar nos resultados organizacionais; e como objetivos especificos: Analisar o impacto da
ferramenta coaching no desenvolvimento da lideranca ; Verificar os reflexos da lideranca
coaching nos processos organizacionais e melhoria dos resultados; Averiguar os resultados do
coaching na melhoria da produtividade dos setores da empresa; Investigar os efeitos do

coaching no crescimento e desenvolvimento de habilidades dos profissionais.

Para tanto, a metodologia selecionada para este artigo foi o levantamento bibliogréafico
juntamente com as pesquisas qualitativa e descritiva. Tendo como técnica de coleta de dados a

analise de bibliografias e para técnica de tratamento dos dados a analise de contetdo.

A estrutura deste estudo serd apresentada da seguinte forma: Capitulo um, referente a
introducgdo; Capitulo dois, referente ao referencial tedrico, contendo os topicos conceituagéo,

ferramenta coaching e resultados da aplicacdo do coaching; Capitulo trés referente a



metodologia de pesquisa; Capitulo quatro referente a anélise de resultados e consideragdes

finais.

O seguinte estudo busca discorrer sobre o tema desenvolvido e responder ao questionamento:

Como a ferramenta coaching pode impactar nos resultados organizacionais?

2- REFERRENCIAL TEORICO

O presente capitulo busca realizar uma releitura de bibliografias pertinentes na area de estudo
em questdo com o intuito de andlise de pontos destaques, tanto positivos como negativos, do
coaching em liderancas, visando encontrar sua real relevancia para o0s resultados

organizacionais.

2.1- Conceituacéo

Em meados do século XX o coaching comecou a ser usado no meio empresarial com
finalidade de preparar executivos e funcionarios de alta performance para avancarem a
melhores posigdes em suas carreiras, (Bono; Puranova; Towler; Peterson, 2009) e a medida
que o conceito de coaching foi evoluindo, algumas instituicdes comecaram a contar com 0s
servicos de psicdlogos ou com analises psicologicas para entender melhor os padrdes de

motivacao dos funcionarios e realizarem e acdes mais assertivas (HAASS, 1992).

Atualmente, baseando-se em teorias psicologicas, 0s coachs adaptam elementos de
inteligéncia emocional em sua pratica para ajudar seus clientes a desenvolverem melhor suas
competéncias emocionais, entender e controlar suas proprias reagdes aos diversos eventos e
produzir solucBes efetivas com intuito de que estas mudangas também reflitam no meio
profissional (Carey; Philippon; Cummings, 2011). Além disso, muitos estudos relacionam o
desenvolvimento do trabalho coaching como estando amplamente ligado a area de estudo da
psicologia (KILBURG,1996; KILBURG;2007; GRANT,2013; KAMPA; WHITE,2002;



KAMPA-KOKESCH; ANDERSON, 2001; HAASS, 1992; PASSMORE, 2007 ; SILVA,
2010; BONO; PURANOVA; TOWLER;PETERSON, 2009).

Inicialmente, no ano de 1996, o coaching foi especificado como uma relacdo de ajuda
formada dentro de uma organizagdo, por um cliente (0 executivo) e um consultor (o coach)
que utiliza de uma variedade de técnicas e métodos comportamentais para auxiliar esse cliente
a alcancar um conjunto de objetivos, através da melhoria do seu rendimento profissional e da
sua satisfacdo pessoal (Kilburg, 1996). Esse processo geralmente tem tempo determinado,
mais em alguns casos ele pode ter continuidade pelo tempo que for necessario; O coach e o
executivo devem definir juntos metas para as atividades a ser realizadas; Sempre serdo

realizados feedbakcs formais e informais sobre a performance do cliente (KILBURG, 2007).

J4 Kampa e White definem Coaching como uma relagdo formal permanente entre um
individuo ou uma equipe, que possua autoridade gerencial e seja responsavel em uma
organizacdo, e um consultor, que possua 0 conhecimento para a mudanca de comportamento e
funcionamento organizacional. Esse relacionamento tem o objetivo de criar mudancas
comportamentais no individuo (ou equipe) que resultam no aumento e crescimento da
performance individual e organizacional, onde a relacdo entre esse individuo (ou a equipe) e o
consultor é facilitada atraves de feedbacks comportamentais, que iram criar oportunidades de

mudanca e realizacdo de servico responsavel (KAMPA; WHITE, 2002).

O coaching também é visto como uma abordagem moderna a lideranca que ajuda 0s
executivos a construir um caminho para a consecucdo de aspiracfes pessoais ou
organizacionais, que, quando consolidados, esses caminhos conseguem transformar gerentes
em lideres (Goldsmith; Lyons; Freas, 2003). E um processo que contribui para a
transformacéo e reflexdo dos individuos e grupos e os ajuda a incorporar novas habilidades e

estimula o desenvolvimento e a aprendizagem continuas (KRAUSZ, 2007).



2.2 — Ferramenta Coaching

Lideranca é compartilhar uma visao de futuro a todos os seus seguidores, torna-los motivados
e inspirados a perseguir essa visdo no seu trabalho e trabalhar para que ela se torne real
(Chiavenato,1993). Os gestores apenas motivam enquanto os lideres inspiram, e as empresas
inspiradas sdo vencedoras. Essas empresas precisam de muito mais lideres do que gestores e a
proposta do coaching € integrar de maneira rapida e objetiva essa cultura na vida
organizacional (GOIDSMITH; LYONS; FREAS, 2003)

O processo de coaching deve ser enxergado como completo e continuo e ndo apenas como um

encontro para uma entrevista e aconselhamento Unicos.

Esse processo deve buscar uma conexdo com a realidade, que é alcancada por
guestionamentos seguidos de analise, planejamento, detalhamento de acdo e acompanhamento
de volta ao ambiente de trabalho. O coach e executivo devem passar sua conversa para um
plano de acdo e a finalizacdo desse processo consiste, principalmente, no executivo
experimentar algum comportamento novo e executd-lo no mundo real. O coach devera atuar
encorajando o executivo, e ao final do processo, de certa forma, o coach ira agir tanto quanto
uma memdoria como uma consciéncia para o executivo (GOIDSMITH; LYONS; FREAS,
2003).

Em grandes revisdes bibliograficas, foram identificados os principais elementos recorrentes
nos diversos modelos de coaching abordados na literatura, que sdo: Construcdo de
relacionamento; Definicdo de problemas e estabelecimento de metas; Processo de resolugfes
de problemas; Ac¢édo e transformacdo; e Resultados (Carey; Philippon; Cummings, 2011;
Douglas; Morley, 2000; Kampa; White, 2002). Também foram encontrados como elementos
complementares, instrumentos como o feedback 360 graus, entrevistas qualitativas e
inventarios psicoldgicos de personalidade e estilos de lideranca (Kampa-Kokesch; Anderson,
2001; Kilburg, 1996). Esses elementos sdo diretrizes, planos de acéo, ferramentas e formas de
trabalho utilizadas pelos coachs para alcancarem os resultados positivos almejados em suas

intervencdes junto aos executivos ou grupo de executivos com 0s quais estiverem atuando.



Neste mesmo estudo de Carey, Philippon e Cummings (2011), também foram identificados
alguns fatores que sdo apontados como auxiliares na obtencdo de resultados positivos para o
coaching, que sdo: atributos e papéis do coach, a selecdo dos candidatos para o coaching, os
obstaculos e os facilitadores do processo, suporte da organizacao e ambiente e os beneficios e
inconvenientes dos modelos de coaching externo e interno (CAREY; PHILIPPON;
CUMMINGS, 2011).

O programa de coaching consiste em feedbacks 360-graus, qualitativos, baseados na
psicologia, ressaltando principalmente os pontos fortes e potenciais de desenvolvimento. Sua
aplicacdo é em reforcar e desenvolver a capacidades de lideranca direcionando o executivo a
melhor condugcdo de si mesmos, seus funcionarios e organizacdo em que atua. Os
participantes podem definir metas pessoais que devem ser alinhadas e pertinentes aos
objetivos finais do programa (Grant, 2013). Nos passos seguintes, o coach passa informacdes
de sua avaliacdo para o cliente, a fim de construir uma consciéncia de como ele é percebido
pelos outros e o auxilia a desenvolver um plano pessoal mudanca comportamental e a
implementa-lo (DOUGLAS; MORLEY, 2000).

Uma singularidade na acdo do coach € que no ato de conduzir o cliente a atingir metas e
objetivos pré-estabelecidos, ele ndo precisar necessariamente deter conhecimentos especificos
relacionados a area de atuacdo do seu coachee (cliente), pois 0 seu objetivo ndo é o de prover
solucBes. O que realmente necessario é que ele seja um apoio, faca questionamentos,
direcione, dé feedbacks, elucide caminhos e possibilidades e, ensine a pessoa aprender e

desenvolver seu potencial, ndo seja apenas um treinador (SILVA, 2010).

O processo de coaching também pode ser realizado por um profissional externo, um consultor
especializado, que ndo faz parte da empresa, ou por um profissional interno, alguém que,
sendo superior hierarquico, busca incentivar e impulsionar o desempenho do seu colaborador,
e que seja capacitado para realizar esse processo. A escolha por um ou outro tipo de
profissional é feita de acordo com a demanda e necessidade especifica da empresa no
momento. (SILVA, 2010; CAREY; PHILIPPON; CUMMINGS, 2011; KRAUSZ, 2007).



2.3- Resultados da Aplicacéo da Ferramenta Coaching

Antes de se engajar em um processo de coaching as organizacGes e 0S executivos devem
entender os impactos desse trabalho nos individuos e nas empresas (DOUGLAS; MORLEY,
2000).

Para a efetividade do trabalho de coaching é necessario em uma avaliacao geral do processo,
por ambas as partes; Os clientes geralmente atribuem o sucesso do processo ao grau em que 0
coach forneceu uma relacéo de apoio e suporte, estimulou o cliente a pensar, sentir e explorar
novas ideias e comportamentos e 0 ajudou a trabalhar o comportamento de resisténcia e
mudancas. Outro ponto que os clientes sugerem como efetivo no trabalho de coaching € o
fato de forcar o executivo a refletir sobre sua propria performance na organizagdo
(KILBURG,1996).

O coaching tem sido considerado uma metodologia destaque por sua énfase na agdo, nos
resultados, na rapidez em que desenvolve o0s processos de aprendizagem a novas
competéncias, habilidades, conhecimentos e comportamentos; Esses resultados se irradiam na
organizacdo como um todo provocando alteracGes estruturais, processuais e comportamentais
nas outras pessoas e na empresa, 0 que torna mais clara as relagdes formais e facilita a
integracdo para a busca de resultados organizacionais que devem ser alcangados em conjunto
(KRAUSZ, 2007).

O coaching mostrou capacidade de motivar a unido de equipes, e que esta equipe estara pronta
a pensar estrategicamente, propensa a coesdo e ao dialogo de melhoria de negocios e
apresentando solucGes funcionais, em uma perspectiva que ndo deixa espago para fracassos
dispondo de ferramentas praticas para romper com qualquer obstaculo que entravem o
progresso (Goldsmith; Lyons; Freas, 2003). Pode-se dizer que o coaching se destaca
principalmente em equipes de executivos sénior (Goldsmith; Lyons; Freas, 2003; Kampa;
White, 2002), podendo aumentar significativamente a sua produtividade e assim, aumentando
consequentemente a produtividade da organizacgéo inteira (Kampa; White, 2002). Observa-se

que executivos que ja passaram pelo processo de coaching também conseguem utilizar a



ferramenta coaching para realizar atividades como o feedback de performance em seu grupo
de trabalho e encoraja-los ao trabalho em equipe (Haas, 1992). Desta forma o coaching se
mostra como uma rota para a lideranca, sendo capaz de liberar o potencial latente para a
lideranca nos gestores que ndo a possuem e de a reforcar onde ja existe (GODSMITH;
LYONS; FREAS, 2003).

Pesquisando-se de forma quantitativa e qualitativa, foi possivel observar que participacdo no
programa Coaching foi associada nos individuos com o aumento da realizagdo objetivos,
pensamento focado em solugdes, uma maior capacidade de lidar com a mudanca, o0 aumento
da lideranca, eficacia e resiliéncia, e diminuicdo de depressdo. O coaching também teve
impactos positivos para as areas ndo relacionadas ao trabalho tais como a familiar (Grant,
2013). Outras evidencias também apontam para resultados de aumento da autoconsciéncia,
de conhecimento, do desenvolvimento e assim, em liderancas mais efetivas (KAMPA,;
WHITE, 2002)

Kilburg afirma que na maioria dos casos de realizagcdo do processos de coaching, o cliente
ganha no minimo algum conhecimento sobre si mesmo. Em alguns casos o cliente consegue
desenvolver seu relacionamentos tanto no ambito pessoal quanto no profissional, tendo
melhor satisfacdo na sua carreira. Em muitas situacfes, o0 coach consegue dar uma assisténcia
positiva, ajudando 0 executivo a promover mudangas na sua organizacdo e na sua
performance no trabalho. Porém em alguns processos de coaching, o cliente, o coach, ou os
dois podem julgar que as intervengdes tiveram pouco ou nenhum impacto positivo
(KILBURG,1996).

Por outro lado Carey, Philippon e Cummins, realizaram um estudo onde concluiram que 0
coaching tem sido uma opcdo de escolha frequente entre as empresas que passam por
situacGes de mudanca porém ainda existe pouca evidencia de sua necessidade e efetividade.
Apesar disso, eles apontaram que o coaching, em seu objetivos de superar resisténcias a
mudanga e enfrentar novos paradigmas pode ajudar os gerentes em uma leve transi¢ao para a
mudanga e sucesso (CAREY; PHILIPPON; CUMMINGS, 2011).



Ja Douglas e Morley (2000), encontraram, em sua revisdo bibliografica, evidéncias de que o
coaching de executivos, juntamente com treinamento de liderangas e gerenciamento, pode
impulsionar a um aumento de produtividade e ajudar a construir competéncias de lideranca e
também parece ter um importante papel de apoio nas mudancas comportamentais e de
habilidades que o executivo deve desenvolver para assumir liderangas. Porém eles afirmam
que apesar de promissoras, ainda existem poucos pesquisas que relacionem o coaching aos
resultados dos executivos e das empresas e desta forma, eles julgam necessario mais estudos
antes de um julgamento claro sobre a eficacia do coaching. Kampa-Kokesch e Anderson
(2001) corroboram essas informagdes em sua revisdo e adicionam a necessidade de haver
maior rigor as pesquisas feitas na &rea de coaching a fim de se diminuir as limitagcdes, como
amostras e metodologia, dos estudos e obter resultados mais fidedignos (DOUGLAS;
MORLEY, 2000; KAMPA-KOKESCH; ANDERSON, 2001).

3-METODOLOGIA

A metodologia utilizada nesta pesquisa estd descrita e exemplificada de forma simples no
quadro 1.

O método escolhido para a realizagdo do presente estudo foi o levantamento bibliografico,
que consiste na recuperacdo de conhecimentos ja elaborados e acumulados sobre determinado
problema (Gil, 2002). Respeitando este seguimento, com o objetivo de investigar os impactos
da ferramenta coaching nos resultados organizacionais, foram consultados artigos cientificos
relacionados com o tema, livros especificos da area, periddicos, sites e outras fontes de
pesquisa. Foram adicionados como critérios de inclusdo para essa pesquisa, bibliografias da

lingua portuguesa e inglesa.



Quadro 1 — Método, tipos e técnicas de pesquisa

Método Tipo de Pesquisa Técnica de Coleta Técnica de
de Dados Tratamento
dos Dados
Levantamento Qualitativa Analise Analise de
Bibliogréfico Descritiva bibliografica contetido

Fonte: Elaborado pelas autoras (2015).

Quanto ao tipo de pesquisa utilizado, a descritiva, Vergara (2000) argumenta que ela é capaz
de expor as caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno, estabelecendo correlaces
entre varidveis e definindo sua natureza, servindo também como forma de embasamento para

explicacOes destes fendbmenos aos quais descreve.

Sobre a abordagem de cunho qualitativo, pode-se dizer que esta trabalha os dados obtidos
buscando seu significado, tendo como base a percepc¢ao do fendbmeno dentro do seu contexto.
O uso da descricdo qualitativa visa captar ndo so a aparéncia do fenbmeno como também suas
esséncias, procurando explicar sua origem, relacdes e mudancas, e tentando encontrar e
atribuir as consequéncias (TRIVINOS, 1987).

A forma adotada para coleta de dados foi a pesquisa bibliografica, ou analise bibliografica, é
desenvolvida a partir de material j& elaborado, constituido, principalmente, de livros e artigos
cientificos e é importante para o levantamento de informagdes basicas sobre os aspectos direta
e indiretamente ligados a nossa tematica (VERGARA, 2000).

Como técnica de tratamento de dados foi eleita a analise de contetido, que é um grupo de
técnicas de analise das comunicagdes que tem por finalidade enriquecer a leitura e sanar as

duvidas, extraindo contetdo da mensagem analisada (BARDIN, 1977).



4 — ANALISES E RESULTADOS

Esta revisdo apresentou como hipoteses para resultado do uso da ferramenta coaching, o
crescimento dos profissionais envolvidos, eficiéncia nos processos organizacionais por eles
geridos e melhoria desses resultados, melhor produtividade nos setores da empresa, melhoria
no alcance de metas e resultados, melhor lideranca e gestdo por parte dos coordenadores e
lideres. Na literatura selecionada foi possivel encontrar resultados capazes de confirmar, em

partes, a hipdtese levantada previamente como exemplificado no quadro 2.

Dos estudos analisados para via de resultados, a maioria afirma que o coaching de executivos
pode aumentar efetivamente a capacidade de lideranca dos executivos (KILBURG, 1996;
GOLDSMITH; LYONS; FREAS, 2003; KRAUSZ, 2007; GRANT,2013; KAMPA; WHITE,
2003; DOUGLAS; MORLEY, 2000; KAMPA-KOKESCH; ANDERSON, 2001).

Foi encontrado de forma quase generalista que o coaching resulta em um crescimento
profissional dos executivos que se submetem ao processo (Kilburg, 1996; Douglas; Morley,
2000; Kampa-Kokesch; Anderson, 2001; Grant, 2013; Goldsmith; Lyons; Freas, 2003;
Krausz, 2007; Carey; Philippon; Cummings, 2011, Haas, 1992, Kampa; White, 2002). De
forma mais especifica, pode-se identificar a melhoria dos resultados, produtividade e
performance dos executivos (Kilburg, 1996; Grant, 2013; Goldsmith; Lyons; Freas, 2003;
Douglas; Morley, 2000; Kampa-Kokesch; Anderson, 2001), e a resisténcia a mudancas, onde
3 autores afirmam de forma precisa o aumento deste quesito (KILBURG, 1996; GRANT,
2013; CAREY; PHILIPPON; CUMMINGS, 2011).

Alguns estudos sugeriram que o comportamento dos executivos submetidos ao processo de
coaching, de alguma forma influenciavam a sua equipe conseguindo realizar modificagoes
positivas no ambito do trabalho (Krausz, 2007; Goldsmith; Lyons; Freas, 2003, Haas, 1992,
Kilburg, 1996). Haas (1992), por exemplo, atribui este fendmeno a capacidade de realizagéo
de feedbacks de performance bem estruturados que os executivos adquirem ap0Os serem

submetidos ao processo de coaching.



Uma grande quantidade de estudos atentou para o fato de que o coaching de executivos
também apresentou resultados ndo relacionados &rea profissional, trazendo resultados

relacionados ao crescimento e desenvolvimento da vida pessoal dos executivos (Krausz,2007;

Kilburg,1996, Goldsmith; Lyons; Freas, 2003, Grant, 2013, Kampa; White, 2002).

Quadro 2 — Hipdteses e Resultados.

Hipotese Proposta

Resultados Encontrados

Autores

Kilburg, 1996; Douglas; Morley,

“O coaching resulta em um | 2000; Kampa-kokesch; Anderson,
Crescimento dos  profissionais | crescimento  profissional ~ dos | 2001; Grant, 2013; Goldsmith;
envolvidos executivos que se submetem ao | Lyons; Freas, 2003; Krauz, 2007;
processo” Carey; Philippon; Cummings,
2011, Haas, 1992, Kampa; White,
2002)
Kilburg, 1996; Grant, 2013;
Eficiéncia nos processos | “Melhoria de resultados, | Goldsmith; Lyons; Freas, 2003;

organizacionais por eles geridos e
melhoria desses resultados

produtividade performance dos
executivos”

“resisténcia a mudancas”

Douglas; Morley, 2000; Kampa-
kokesch; Anderson, 2001; Carey,
Philippon; Cummings, 2011

Melhor produtividade nos setores

da empresa

“Comportamento  do executivo

influencia a equipe”

Krausz, 2007; Goldismith; Lyons;
Freas, 2003, Haas, 1992, Kilburg,
1996

Melhoria no alcance de metas e

resultados

“Melhoria de resultados,
produtividade performance dos
executivos”

“resisténcia a mudancas”

Kilburg, 1996; Grant, 2013;
Goldsmith; Lyons; Freas, 2003;
Douglas; Morley, 2000; Kampa-
kokesch; Anderson, 2001; Carey,
Philippon; Cummings, 2011

Melhor lideranga e gestdo por parte

dos coordenadores e lideres

“Coaching Pode aumentar a

Lideranca dos Executivos”

Kilburg,  1996;  Goldismith;
Lyons; 2003,;
2007; Grant,2013; Kampa; White,
2003; Douglas; Morley, 2000; ;
Kampa-kokesch; Anderson, 2001

Freas, Krausz,

Fonte: Elaborado pelas autoras (2015).




Os estudos apontaram que para o coaching ser mais efetivo o publico alvo ao qual ele deve ser
direcionado sdo os executivos de nivel sénior (Goldsmith; Lyons; Freas, 2003; Krausz, 2007,
Kampa; White, 2002). E ressaltado também que o processo de coaching aumenta a unido das
equipes de trabalho (GOLDSMITH; LYONS; FREAS, 2003).

Em contrapartida, alguns estudos também alegam que existem poucas evidéncias dos
resultados do colching de executivos e/ou que sdo necessarios mais pesquisas rigorosas na
area, a fim de conferir maior credibilidade ao tema (CAREY; PHILIPPON; CUMMINGS,
2011; DOUGLAS; MORLEY, 2000; KAMPA-KOKESCH; ANDERSON, 2001).

As relacdes das hipdteses iniciais dessa revisdo bibliografica com os resultados analisados
direcionam a conclus@es de que a ferramenta coaching tem impactos positivos nos resultados
organizacionais. Ficam corroboradas as hipdteses de que o processo de coaching para os
executivos tem impacto positivo no desenvolvimento da lideranca e consequentemente na
gestdo exercida por eles, na melhoria no alcance de metas e resultados, ja que os profissionais
mostram mais resisténcia, resiliéncia e foco, e que os profissionais envolvidos no processo de

coaching apresentam crescimento, tanto no ambito profissional como pessoal.

Ficam corroboradas parcialmente as demais hipéteses de que o uso da ferramenta coaching
resulta em “eficiéncia nos processos organizacionais por eles geridos e melhoria desses
resultados” e “melhor produtividade nos setores da empresa”; visto que, estas hipoteses
buscam comprovagdes focadas em resultados quantitativos organizacionais que ndo foram
encontrados explicitamente em nenhuma das bibliografias analisadas. Por outro lado estas
bibliografias fazem mencGes a resultados observados nos executivos que nos mostram que
estes estardo mais propicios a chegar a estes resultados organizacionais, como no o0 aumento
de performance e produtividade, mencionado por kilburg, (1996) em conjunto com 0s
resultados encontrados de influéncia de equipe e unido de equipes (Goldsmith; Lyons; Freas,
2003; Haas, 1992), contudo, estas hipoOteses ainda necessitam de maiores investigacdes e

pesquisas para serem corroboradas.



CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho realizou uma anlise na literatura buscando identificar os impactos da

realizacdo do Coaching de Executivos, seus efeitos nas pessoas bem como nas organizagoes.

Identificamos o coaching como um processo transformacional, capaz de desenvolver o
autoconsciéncia e conhecimento sobre si, podendo resultar em desenvolvimento lideranca,
aumentar performance, superar resisténcia a mudangas, desenvolver coesdo e unido de
equipes, desenvolver habilidade de passar feedback, aumentar a satisfacdo com a carreira,
melhora nos relacionamentos profissionais, e que também traz resultados ndo relacionados a
areas profissionais como diminuicdo da depressdo, melhora nos relacionamentos pessoais e

vivéncias familiares.

Foram corroboradas 3 hipoteses previamente realizadas de que “a ferramenta coaching tem
impactos positivos no desenvolvimento da lideranca e gestdo para os executivos”, “auxilia no
crescimento dos executivos envolvidos desenvolvendo suas habilidades profissionais e

pessoais” bem como em seu “estabelecimento de metas e resultados”.

Mais pesquisas se fazem necessarias para se afirmar as demais hip6teses de que “a ferramenta
coaching produz alteragcdes na eficiéncia dos processos organizacionais e melhoria dos
resultados” e se “gera melhor produtividade nos setores das organizacdes”, apesar de alguns
estudos aferirem indiretamente que o resultado que a ferramenta coaching produz nos
executivos pode ser transmitido para a sua equipe de trabalho, otimizando consequentemente

sua producdo, ritmo de trabalho e resultados.
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