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Competéncias requeridas no desenvolvimento do coach executivo sob a oOtica dos alunos
de Administracdo da Universidade Estadual da Paraiba

Susana Maria Bezerra Rangel

RESUMO

Pretendeu-se neste trabalho de pesquisa, reconhecer as competéncias basicas ao exercicio
profissional do coach executivo na percepcdo dos alunos de Administragcdo da Universidade
Estadual da Paraiba. Para alcancar os objetivos foi realizada uma pesquisa de carater
descritiva, exploratdria e bibliogréfica com trés fases distintas: fase exploratoria, por meio de
pesquisa bibliogréfica; fase de coleta de dados, realizada através da aplicacdo de um
questionario; e fase de andlise de dados, onde os dados foram explorados e organizados
através de graficos. Os resultados indicaram que os respondentes ndo aprofundaram seus
conhecimentos a respeito do tema proposto indicado pela neutralidade nas respostas
sugeridas. Por outro lado, os que detém entendimento do assunto expressaram um grande
interesse em conhecer e aprofundar seus conhecimentos sobre o coaching e seus beneficios e
usos nas organizagoes.

Palavras-Chave: Coach. Profissional. Competéncias.

1 INTRODUCAO

Diante do momento histérico atual, frente a rapidez com que o mercado de trabalho
brasileiro vive as diversas mudancas sociais, econdmicas, politicas e ambientais, e com o
continuo avancgo tecnoldgico no ambiente corporativo, as empresas tém buscado meios para
manter-se competitivas, atualizadas, e acompanhar as tendéncias de mercado. Para conseguir
alcancar a demanda pretendida nessa complexidade observada, os executivos se valem de
formagdes complementares e utilizam-se de especialistas capazes de interagir, pensar e fazer,
com competéncias criativas, inovadoras, inteligéncia emocional, empatia, caracteristicas bem
apresentadas nos Coaches, profissionais que utilizam ferramentas e estratégias capazes de
apresentar vantagem competitiva para o ambito empresarial, por isso 0 Coaching surge com o
objetivo de ajudar o cliente interno a alcangar o melhor desempenho no seu papel e elevando
o nivel profissional na organizacéo.

E primordial que haja uma discussdo acerca desses temas sugeridos — as competéncias
do Coach Executivo, e a relacdo de cooperacédo existente entre ele e 0 sucesso do profissional
no mundo corporativo. Ainda sugerimos que sejam apreciados numa visdo sistémica dentro
das organizagdes, e que esse discurso ganhe cada vez mais espacgo na academia e no curso de
administracdo, uma vez que sdo respaldados, conhecedores, ou futuros conhecedores do

ambiente corporativo. O Coach Executivo € definido quando existe uma relacdo de



consultoria entre o cliente executivo, existindo um contrato prévio por tempo determinado até
que o alcance do objetivo seja concretizado.

Para Fleury e Fleury (2001) competéncia é um saber agir responsavel e reconhecido,
que implica em mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades que
agreguem valor econdmico a organizacao e valor social ao individuo. Esses autores compilam
essas caracteristicas que nos auxiliam a compreender a relevancia de reconhecé-las nos
profissionais das empresas. Chiavenato (2006), caracteriza as competéncias duraveis do
Administrador como: conhecimento (SABER), que é know-how, informacéo, atualizacéo
profissional e reciclagem constante; habilidade (SABER FAZER), visdo pessoal das coisas,
maneira pratica de aplicar o conhecimento na solucdo de problemas e situac@es; e por fim,
atitude (SABER FAZER ACONTECER), comportamento ativo e proativo, énfase na acdo e
no fazer acontecer, espirito empreendedor e de equipe, lideranca e comunicacdo. Vale
ressaltar que as competéncias fazem parte da premissa de que os bons profissionais sempre
estdo em constante aprendizagem e desenvolvimento.

Segundo LEVY, FOLLI, MUNIZ e GAMBIRAZI (2012), que fazem parte do GEC —
Grupo de Exceléncia em Coaching, as competéncias do profissional Coach sdo:
relacionamento interpessoal escuta ativa, flexibilidade, formulagédo de questdes, feedback,
criar consciéncia, estabelecimento de metas e plano de ac¢des e visao organizacional. O GEC -
Grupo de Exceléncia em Coaching - Resolucdo GEC/01 - Plenéaria de 17/09/2008 - CRA-SP,

definiu que:

“Coaching é uma atividade profissional que se da num processo confidencial,
estabelecido em uma relagdo de parceria entre Coach e cliente, visando o
desenvolvimento pessoal e profissional, apoiando e instigando, com o objetivo de
atingir resultados previamente estabelecidos”.

Dessa forma, visando manter-se frente as constantes mudancas do mercado, 0S
executivos carecem, ndo apenas, atender suas funcgdes basicas classificadas por: planejar,
organizar, dirigir e controlar, mas também atender ao dinamismo que uma corporacao
apresenta perante o cendrio global de grandes dificuldades em tomadas de decisdo cada vez
mais desafiadores e complexas, além de uma incessante atualizacdo dos conhecimentos,
habilidades e atitudes. Para tal desenvolvimento utilizam de estratégias que orientem para
isso, na forma de consultoria, e que ampliem as possibilidades de sucesso.

A fim de sanar a questdo problema dessa pesquisa, este trabalho objetiva analisar, sob

a otica dos alunos de Administracdo da Universidade Estadual da Paraiba, se as



competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes) reconhecidas, desenvolvidas ou
adquiridas no decorrer do curso estdo alinhados com as complexas e diversas demandas
para o exercicio da profissdo de coach executivo. Face a tal contexto, quais fundamentos
cientificos abordados na academia sdo aproveitados nas atividades de coach executivo

sob a visdo dos alunos de Administracdo da Universidade Estadual da Paraiba?

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Historico do processo de coaching

A origem da expressdo coach parte de analogias atribuidas ao seu significado,
evolucdo e aplicacdo. Na Franca, a palavra coche era utilizada para dar nome aquele que
conduzia a carruagem que fazia transporte de passageiros e de correspondéncias. Em 1850, a
expressdo coach se populariza na Inglaterra por alunos universitarios que a usavam para
mencionar ou reconhecer os professores que mais se distinguiam na orientacdo de seus alunos
pelos campos do conhecimento, ajudando-0s a Se preparar para 0S exames.

Passados 100 anos, em 1950, a mesma expressao era introduzida na literatura dos
negdcios para denominar o gestor de desenvolvimento de pessoas. Na década de 1980, o
coaching surge para auxiliar no desempenho de individuos e de organizacdes (EVERED;
SELMAN, 1989).

A partir da década de 1990, as atividades ou acontecimentos referentes ao coaching
tem um crescimento exponencial. Nesse mesmo periodo surgem também as primeiras
publicacdes cientificas, principalmente estudos de casos, introduzindo o sentido atual do
coaching ao mundo corporativo.

Para Lages e O’Connor (2010b), o processo de coaching ndo surgiu do nada, tendo
este que submeter-se a mudancas na sua metodologia desde a década de 1980. Dando rumo ao
que se conhece hoje, seus conceitos, metodologia e ferramentas.

Assumindo a seguinte cronologia descrita do quadro abaixo:



Quadro 1 — Cronologia do Coaching
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Datas Acontecimentos
Antes de 1971 Aplicacdo do Coaching ao treinamento de atletas individuais.
1971 Criacdo do EST por Werner Erhard no instituto Esalen
1974 Publicacdo do livro The Inner game of Tennis.
1976 Fundacdo da PNL (Programacdo Neurolinguistica)
1977 Fernando Flores lanca o Coaching ontolégico.
1978-1980 Substituicdo do treinamento EST pelo The Landmark Forum.
1981-1982 Thomas Leonard é Diretor de Or¢camento da Landmark Education.
Thomas Leonard lanca o curso Desing Your life. Laura Whitworth é uma
1983-1987 o e
das primeiras participantes.
1988 Julig Olalla Qesenvolve 0 Coaching ontoldgico; Julio Ollala fundou o
Instituto Newfield.
Thomas Leonard cria a CoachU;
Laura Whitworth inaugura a CTI (Coach Training Institute);
1989-1990 N : . )
Publicacdo do livro Coaching for Performance;
Disseminagdo do jogo interior e do coaching para o Reino Unido e a Europa.
1991 Thomas Leonard funda a ICF (Institute Coaching Federation).
1992-1993 Aceitacdo do coaching no mundo dos negécios.
1994 Thomas Leonard vende a CoachU para Sandy Vilas.
1998-2001 @] Coach!ng se estab_elece na Europa e se expapde para a Australia;
O Coaching ontoldgico se estabelece na América do Sul e na Espanha.
Fundag&o da ICC - International Coaching Comunity;
2001 Proliferacdo dos cursos de Coaching em nivel de graduacdo e pobs-
graduacdo.
Morre Thomas Leonard;
2003 Aplicacdo dos modelos integrais na &rea de Coaching. Tem inicio o
Coaching integral.
O Coaching comportamental se estabelece no mundo dos negdcios;
Inicio do Coaching da psicologia positiva com Martin Seligan;
2004-2007 Crescente aceitacdo do Coaching em universidades nos Estados Unidos, na

Europa e na Austrélia;
Crescente ascenséo do Coaching como técnica comprovada.

Fonte: Adaptacio de Lages, Andrea e O’Connor (2010) apud Jesus et al (2014)

Grant e Cavanagh (2004), sintetizam o desenvolvimento do tema academicamente,

podendo ser acompanhado no quadro a seguir que apresenta as fases do desenvolvimento de

coaching.

Quadro 2 — Fases do desenvolvimento do coaching

Fases

Periodo Caracteristica

Atividade interna

Coaching interno; atividade exercida pelo
supervisor hierarquico; forma de

1930 a 1960 treinamento; desenvolvimento gerencial e,
ao final do periodo, desenvolvimento
executivo.

Rigor académico

Periodo em que documentos submetidos a
apreciacdo de pares comecam a ser
1960 a 1990 publicados; pesquisas e discussdes atendem
a maior rigor académico; as primeiras teses
de doutorado séo desenvolvidas.

Ciéncia aplicada

Crescimento no numero de  teses,

A partir de 1990 dissertacbes e artigos académicos sobre a
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atividade de um coach externo nas
organizagbes; a maioria dos estudos
continua a ser fenomenoldgico.

Fonte: Adaptado de Grant e Cavanagh (2004) apud Batista (2013).

Ap0s tomar conhecimento do processo histérico do coaching, partindo da analogia que
deu origem ao termo até o seu desenvolvimento na academia, € necessario que se estabeleca
contexto quanto ao profissional de coaching, para que finalmente possamos conceitua-lo
como uma ferramenta para o desenvolvimento de pessoas que contribui para a

competitividade das organizagoes.

2.2 Conceito de coaching

Para Oliveira (2009), o processo de coaching é um exercicio de lideranca, visando
conduzir as pessoas ao alto desempenho. Assim, pode-se considerar o coaching como uma
ferramenta a fim de elevar a performance, acelerar o desenvolvimento de executivos com
potencial, sendo esta ferramenta capaz também de ajustar a performance tanto individual
guanto organizacional. O coach é o profissional que aplica as técnicas de coaching através da
transmissdo de ensinamentos, orientacBes necessarios para a aplicacdo de um plano de
desenvolvimento e de carreira. O coachee é o individuo ou organizacdo que passa pelo
processo de otimizacdo, ou seja, o cliente. (ELLINGER, 2003; JOO, 2005).

Para Lages e O’Connor (2010), o coaching é a arte de ajudar as pessoas a melhorarem
sua eficacia de um modo em que se sintam ajudadas. Ainda segundo os autores, é ajudar as
pessoas a mudarem do modo que desejam, e ajuda-las a irem a direcdo em que querem ir. O
coaching da suporte as pessoas em todos 0s niveis para que elas se tornem o que querem ser e
sejam o melhor que puderem.

Dentre os autores sobre o tema, e para esclarecer as terminologias usadas neste
universo, citamos Mendonca (2011, p.95) que diz, Coaching é um processo de descoberta
pessoal e/ou profissional, que para acontecer necessita da presenca de dois personagens, 0
Coach [profissional que conduz o processo] e o Coachee [pessoa gque se submete ao processo

de Coaching].

2.3 O Processo de Coaching
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O processo de Coaching ainda ndo é tdo disseminado no meio académico como no
mundo corporativo e por isso é muitas vezes confundido com outros processos de
desenvolvimento pessoal e profissional, como terapia, aconselhamento, ensino,
monitoramento, treinamento, facilitacdo, gerenciamento e consultoria. Assim, é necessario
que haja um esquema que trate das distincGes entre as técnicas de coaching e os demais
processos de orientagdo. Visando facilitar essa diferenciagdo, Lages ¢ O’Connor (2010)

relatam as caracteristicas que ajudara a distinguir coaching dos demais processos, como

mostra o quadro a seguir.

Quadro 3 — Disting¢des entre coaching e demais processos

Processo

Coaching

Terapia: é geralmente um remédio. O cliente
procura um terapeuta para que este faca com que ele
se sinta bem. A terapia também tende a focar mais no
passado. O terapeuta é 0 perito no processo.

Aconselhamento: é semelhante a terapia, o cliente
busca respostas para seus problemas. O conselheiro é
especialista.

Ensino: é similar ao treinamento. O professor é
especialista no assunto, ele tem as respostas.

O coaching foca mais o presente e o futuro. O coach
faz perguntas e o cliente encontra suas préprias
respostas. Em coaching, o cliente é visto como perito
em sua area. Terapia, aconselhamento e ensino visam
entendimento. O coaching provoca agéo.

Monitoramento: um mentor geralmente é um colega
de negécios sénior que da conselhos em bases
informais quando necessario.

Coaching é um relacionamento muito mais formal e
estruturado, e € mais focado na meta.

Treinamento: é o processo de obter conhecimentos
ou habilidades através do estudo, da experiéncia. O
treinador geralmente é o perito.

O coach ndo precisa ser especialista no negécio cujo
coaching estiver fazendo.

Facilitagdo: um facilitador é alguém que ajuda um
grupo a chegar a comum acordo, facilitadores
geralmente sdo chamados para uma reunido
especifica e ao termino da reunido o trabalho deles
esta feito.

O coaching é objetivo, mas também comprometido
com o éxito do cliente e toma uma parte mais ativa
NO Processo.

Gerenciamento: um gerente tem autoridade. Ele
direciona seu pessoal. Um gerente ndo tem que pedir
permissao.

O coach ndo tem autoridade para fazer com que o
cliente faga alguma coisa.

Consultoria: um consultor é chamado para dar
conselhos sobre mudangas organizacionais. Ele
trabalha com o sistema organizacional.

O coach tem efeito indireto nos negdcios e efeito
direto no cliente.

Fonte: Adaptacio de Lages, Andrea e O’Connor (2010) apud Jesus et al (2014)

Existem varios modelos de processos de coaching que tém as mesmas caracteristicas —
0 foco nos resultados. Vamos tomar como base o modelo onde Downey (2003, p.103)

apresenta um programa de Coaching em forma de esboco, conforme Figura 1.
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Figura 1: Modelo de um programa tipico de Coaching

REUNIAQ SESSAOD SESSAO SESSAO
INICIAL 1 5 9
Contrato Estabelecimento Coaching em Revisdo Coaching em Avaliaggo
de objetivos andamento parcial andamento final de
resultados

Fonte: Downey (2003, p.103)
Resumidamente, esta proposta se inicia com uma reunido entre as partes onde sédo

acertados as clausulas contratuais e esclarecidas as davidas surgidas, como tempo das sessdes,
cronograma, reconhecimento do profissional que sera contratado a fim de criar confianga para
alcancar o sucesso do programa. Posteriormente é estabelecido o objetivo a ser alcangado
através do didlogo, ferramentas e técnicas. Diante disso € feita em conjunto, coach e coachee,
a avaliacao das necessidades e o plano de acdo, nesta fase também é feito o acompanhamento
e monitoramento das atividades. E no fim das nove sess@es, espera-se avaliar o resultado final

do processo.

2.4 Conceito de Competéncia

Iniciamos o debate sobre o tema para que sejam vistos como os diversos autores
balizam seus estudos num mesmo eixo central, que séo trés: conhecimentos, habilidades e
atitudes.

No principio, eram discutidos entre psicélogos e administradores nos Estados Unidos,
e seu precursor foi McClelland, que em 1973, escreveu Testing for Competence rather than
Intelligence. Em seu conteldo, o autor introduz os conceitos de competéncia, onde diz que é
uma caracteristica subjacente a uma pessoa que é casualmente relacionada com desempenho
superior na realizacdo de uma tarefa ou em determinada situacdo. Diferenciava assim
competéncia de aptiddes, habilidades, e conhecimentos.

Com o passar dos anos, 0s estudiosos evoluiram o conceito de competéncia. Para
Spencer e Spencer (1993, p. 9) a competéncia refere-se a caracteristicas intrinsecas ao
individuo que influencia e serve de referencial para seu desempenho no ambiente de trabalho.
Aqui os autores fazem referéncia as competéncias que o individuo se sinta apto para

desempenhar um cargo ou funcao, ou até fazer suas escolhas profissionais.
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Para Fleury e Fleury (2001) Competéncia € um saber agir responsavel e reconhecido,
que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econdémico a organizacgéo e valor social ao individuo. Neste conceito notamos
que os autores agregam competéncia a um conjunto de fatores entre o individuo e a

organizagao, que combinados apontam um alto valor entre as partes.

Quadro 4 - Conceito de Competéncia

AUTOR CONCEITO
McClelland (1973) Competéncias como estoque de qualificacBes
Boyatizis (1982) Competéncias sdo aspectos verdadeiros ligados a natureza humana. Séo

comportamentos observaveis que determinam, em grande parte, o retorno
da organizacdo.

Spencer e Spencer A competéncia refere-se a caracteristicas intrinsecas ao individuo que

(1993) influencia e serve de referencial para seu desempenho no ambiente de
trabalho.

Cravino (1994) As competéncias se definem mediante padrdes de comportamentos e estes,
por sua vez, sio a causa dos resultados. E um fator fundamental para o
desempenho.

Bruce (1996) Competéncia é o resultado final da aprendizagem

Magalhaes (1997) Conjunto de conhecimentos, habilidades e experiéncias que credenciam
um profissional a exercer determinada fungéo.

Dutra (1998) Capacidade de a pessoa gerar resultados dentro dos objetivos estratégicos

e organizacionais da empresa, traduzindo-se pelo mapeamento do
resultado esperado (output) e do conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes necessérias para seu atingimento (input)

Fleury e Fleury (2001) Competéncia: um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econdmico a organizagdo e valor social ao individuo.”

Becker (2001) Competéncias referem-se a conhecimentos individuais, habilidades ou
caracteristicas de personalidade que influenciam diretamente o
desempenho das pessoas

Carbone (2009) A interdependéncia e a complementaridade entre conhecimento,
habilidade e atitude no trabalho gera um desempenho profissional que, por
sua vez, é expresso pelos comportamentos que a pessoa manifesta e pelas
suas realizaces e resultados.

Brandéo (2012) A competéncia individual é a mobilizacdo de conhecimentos, habilidades e
atitudes no trabalho e representa as expectativas em relacdo ao
desempenho de individuos em seu trabalho e pode ser denominada
também de competéncia humana e profissional.

Fonte: Adaptado e atualizado a partir de Bitencourt, 2001

Viu-se que estes conceitos indicam que é indispensavel repensar as competéncias dos
individuos que estéo inseridos no mercado de trabalho e os que ainda ndo estéo, preparando-
os para desempenhar suas funcdes, a fim de desenvolver seu potencial com entusiasmo e

alcancar as metas organizacionais.
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2.4.1 Competéncias individuais

Para um melhor entendimento, ressaltamos que as competéncias individuais ja eram
vistas como essenciais por McClelland (1973), o autor destaca que o sucesso profissional esta
ligado a outras caracteristicas intrinsecas ao individuo, e ndo s6 ao conhecimento adquirido.

Essa divisdo de competéncias pode ser vista em Spencer e Spencer (1993), que em
meados dos anos 90 ja faziam alusdo que o conhecimentos e habilidades s&o mais visiveis e
identificaveis e também mais faceis de serem desenvolvidos. Enquanto, tragos e motivos (o
querer fazer) que nada mais é do que a atitude, séo particularidades da personalidade de um
individuo, o que torna dificeis de serem avaliados e desenvolvidos. Preferiam associar essas
variaveis para conseguir aprecia-las minuciosamente, refutando e atualizando os estudos de
outros autores, contribuindo para a formacéo deste conceito tdo profundo e complexo.

Um autor que contribuiu para disseminar a formulacdo deste conceito de competéncia
baseado nessas trés dimensdes foi Durand (1998), a partir do knowledge, know-how and
attitudes (conhecimento, habilidade e atitude) construiu um conceito de competéncia
englobando ndo sé questdes técnicas, mas, também, a cognicao e as atitudes relacionadas ao
trabalho e ao alcance de metas, objetivos e propdsitos.

A figura abaixo, ilustra a contribuicdo de Durand para a construcdo do conceito de

competéncia, levando em consideracéo as trés dimensoes.

FIGURA 2: As trés dimensfes da competéncia.

CONHECIMENTOS
Informacdo
Saber o0 que e por que fazer

&*

HABILIDADES ‘ ATITUDES

Técnica Interesse
Destreza Determinagdo
Saber como fazer Querer fazer

Fonte: DURAND, 1998.
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2.5 Competéncias individuais para o Coach Executivo

Silveira e Zanelli (2014), apresentam as competéncias (conhecimento, habilidades e
atitudes) requeridas na formacdo de coaches, sistematizando tais competéncias através de

matrizes e alocando-0s em conjuntos tematicos.

2.5.1 Conhecimentos

A fim de classificar os conhecimentos necessario ao coach executivo competente, é
necessario analisa-los como conjunto de conhecimentos que orientam a acdo do profissional e
desencadeiam outras competéncias como habilidades e atitudes.

Silveira e Zanelli (2014), que trata dos conhecimentos necessarios para o profissional

de coaching, a partir dos seguintes conjuntos tematicos e 0s conhecimentos que integram a

cada um.

Quadro 5 — Conhecimentos necessarios na formacao de coaches executivos

CONJUNTO TEMATICO

CONHECIMENTOS

Coaching

Concepcéo de coaching; Etapas de um contrato de coaching; Etica no
coaching e do coach; Método de atuacdo; Conhecimento técnico em
coaching executivo; Conhecer a demanda; Conhecimento teérico em
coaching; Saber diferenciar feedback de opinido; Método socratico de
fazer perguntas; Metodologias de coaching

Coachee

Acompanhar as mudancas comportamentais do coachee; Conhecer
sobre o coachee; Ter experiéncia como coachee; Ter experiéncia
profissional de executivo.

Coach

Autoconhecimento; Conhecer suas competéncias; Saber discriminar o
papel do coach executivo e empresarial de outras abordagens de
coaching.

Organizacao

Concepgdo de cultura organizacional;, Consciéncia sobre o poder.
Trabalho em equipe; Contexto organizacional; Ter experiéncia
profissional em organizacGes de trabalho.

Conhecer ferramentas de RH (algumas delas: avaliacdo de

Instrumentos desempenho, entrevista, avaliacdo de 360 graus e avaliacdo de perfil);
Limitac6es do uso de testes.
Sistema Visdo sistémica da organizacdo e do coachee.
- Visdo empresarial; Administragdo; Administracdo de Empresas;
Negocios L
Conhecer 0 neg6cio da empresa
NogOes de Psicologia Social das Organizagcbes e do Trabalho;
Psicologia Personalidade; Ser humano inserido nas organizacfes de trabalho;

Comportamento humano.

Contexto sdcio-politico-econdmico

Conhecer atualidades.

Comunicacdo

Conhecer outra lingua.

Outros processos ou abordagens

Concepgdes de outros processos: mentoring, aconselhamento e terapia;
Saber diferenciar coaching e psicoterapia

Fonte: Silveira e Zanelli (2014)
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A contribuicdo dos estudos de Silveira e Zanelli s&o de extrema importancia para a
discussdo do tema “competéncia” neste cenario atual das organizagdes, como a concorréncia e
permanéncia no mercado. Para isso, necessitam de estratégias que auxiliem na alta
performance, desenvolvendo e treinando seu capital humano. O quadro acima aponta
conjuntos tematicos que prescrevem conhecimentos previos, internos, além de uma formagéo
continua, por isso sdo extremamente relevantes e orientam a acdo profissional do coach

executivo dentro das organizacoes, 0 SABER.

2.5.2 Habilidades

Cada fase do processo de coaching exige um conjunto de habilidades para que possa
ser realizada, desde habilidades com comunicacdo até habilidades mais avangadas como saber
trabalhar com as expectativas dos clientes. Dessa forma, Silveira e Zanelli (2014)
identificaram as habilidades que visam desenvolver e manter um relacionamento de coaching,
estabelecer o contrato de coaching, saber avaliar, planejamento e desenvolvimento, facilitar o
desenvolvimento e a mudancga, e, por ultimo, desligamento ou encerramento do processo e

transitar para o desenvolvimento a longo prazo.

Quadro 6 — Habilidades necessarias na formacao de coaches executivos

CONJUNTO TEMATICO HABILIDADES

Demanda Avaliar a demanda; Saber trabalhar as expectativas do cliente.

Saber escutar; Saber escutar o sujeito; Saber ouvir sem emitir julgamentos;

Comunicagdo o S
Siléncio; Ter clareza na comunicagdo.

Saber lidar com o tridngulo coach-coachee-empresa; Saber lidar com uma

Relagdo relagdo de poder; Saber lidar com pessoas.
Saber dar e receber feedback; Dar feedbacks assertivos; Saber dar um
Intervencéo feedback ao coachee; Saber desafiar a pessoa; Saber tomar deciséo; Saber
intervir no momento certo.
Recurso emocional Conseguir lidar com a frustragéo.
Saber guiar o processo de coaching; Manter o ritmo do processo; Ter
Método capacidade técnica; Ter um plano de trabalho; Criar um método de trabalho;

Saber conduzir um processo de coaching; Trabalhar o lado sadio da pessoa;
Saber relacionar a vida afetiva do coachee com a vida no trabalho.

Estudar; Saber usar o conhecimento; Saber aplicar o conhecimento; Saber
Estudos combinar os conhecimentos sobre Administracdo e Psicologia na pratica;
Manter-se informado.

Auxiliar o coachee a entender o seu papel dentro da organizacéo de trabalho;
IdentificacBes Saber separar 0 que é do coach e 0 que é do coachee; Saber 0 que é seu e o
que é do coachee; Autoconhecer-se.

Ter foco no resultado; Ter foco no sujeito no trabalho; Saber refletir;

Processos basicos Raciocinio ldgico; Visdo sistémica da organizagdo; Capacidade de
estabelecer inter-relages; Atengdo concentrada; Percepcdo agugada.
Contrato Saber fazer contrato de coaching; Cumprir o contrato.

Fonte: Silveira e Zanelli (2014)
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Nota-se que as habilidades descritas no quadro acima séo aquelas relacionadas com o
SABER FAZER. Estes conjuntos tematicos apontam perspectivas de a¢des do profissional a
partir do conhecimento adquirido e que vdo além da vivéncia e experiéncia. Cada eixo aponta
um comportamento, ou conduta que deve ser executada nas diversas fases do processo de

coaching.

2.5.3 Atitudes

Diversas atitudes sdo necessarias para que 0 coach executivo seja verdadeiramente
efetivo ao desempenhar seu papel junto a organizacdo. Apds entendermos a importancia do
SABER, SABER FAZER, podemos compreender como um coach torna-se competente, ou
seja, 0 QUERER FAZER. Ter atitudes que favorecam seu desenvolvimento. Silveira &
Zanelli (2014) compilaram, de alguns estudiosos sobre o tema “‘coach executivo”, esses

conjuntos tematicos e atitudes necessarias para a formacdo do coach executivo, mostrado no

quadro abaixo:

Quadro 7 - Atitudes necessarias na formacao de coaches executivos

CONJUNTO TEMATICO

ATITUDES

Honestidade

Agir honestamente

Empatia Ter empatia no contexto organizacional; Empatia.
Confidencialidade Confidencialidade

Curiosidade Curiosidade

Motivagéo Motivacdo

Visdo de mundo ampla

Visdo de mundo ampla

Ter identidade profissional

Ter identidade de coach executivo

Transparéncia

Ser transparente

Maturidade

Ser maduro

Autoconfianca

Ser autoconfiante

Inteligéncia emocional

Inteligéncia emocional

Autoestima

Autoestima

Responsabilidade

Responsabilidade na conducdo do processo de coaching;
Responsabilidade e pertinéncia no que o coach fala

Sigilo Ter sigilo; Ter sigilo profissional.
Postura Ter postura profissional.

Confianca Ser confidvel.

Coeréncia Agir com coeréncia

Objetividade Ter objetividade

Escuta Disposicao para ouvir; Gostar de ouvir.
Interesse Ter interesse pelo coachee.
Preocupacéo Ser preocupado.

Controle Autocontrole

Organizacéo

Ser organizado

Predisposi¢do para compartilhar

Disposicao para compartilhar as questdes do coachee.

Facilitar

Disposicao para facilitar o aprendizado.

Serenidade

Serenidade

Calma

Calma

Equilibrio

Equilibrio emocional.
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Receptividade

Ser receptivo.

Respeito

Respeito pelo outro e pelas demandas apresentadas;

Respeito; Respeitar os limites do coachee.

Relacionamento

Facilidade de relacionamento interpessoal; Relacdo de

parceria.

Amor incondicional

Amor incondicional

Assertividade

Ser assertivo.

Flexibilidade Flexibilidade para mudar as hipéteses.
Acolhimento Acolhimento do ser humano.

Prazer na atuacao Sentir prazer na atua¢do como coach.
Sensibilidade Ser sensivel.

Senso de oportunidade

Ter senso de oportunidade.

Ter continéncia

Ter continéncia.

Cuidado

Ter cuidado e delicadeza no tratamento do coachee.

Nao diretividade

Nao ser diretivo.

Fonte: Silveira e Zanelli (2014)

Dessa forma, segundo Oliveira (2009), o profissional deve ter conhecimento do que se
propbe a fazer, habilidade para saber trabalhar de forma integrada com outras fungdes e
pessoas e saber criar um ambiente motivador, além de ter as atitudes necessarios para o

desempenho adequado.

3 METODOLOGIA

A pesquisa apresenta carater descritivo, visto que essa visa descrever as caracteristicas
da populacdo ou fendmeno em questdo. A pesquisa apresenta também caracteristicas
exploratdrias, tendo em vista que pretende proporcionar mais informac6es sobre o objeto da
pesquisa permitindo sua definicdo e delineamento. (PRODANOV & FREITAS, 2013).

Essa pesquisa passa pelas seguintes trés fases: a) fase exploratéria, na qual se
amadurece 0 objeto de estudo e se delimita o problema de investigacdo; b) fase de coleta de
dados, em que se recolhem dados que possibilitem a resposta ao problema; e c) fase de analise
de dados, na qual se faz o tratamento, por inferéncias, descri¢des e interpretacdes, dos dados
coletados. A seguir sera apresentada a metodologia utilizada para o alcance e superacdo da
segunda e terceira fases citadas pelo referido autor (MINAYO, 1998).

O universo foi constituido pelos alunos do curso de Administracdo da Universidade
Estadual da Paraiba, campus Campina Grande. A amostra analisada foi do tipo néo
probabilistica intencional, na qual os elementos selecionados sdo escolhidos de acordo com a
intencdo do proprio pesquisador. Para viabilizar a obtencdo dos dados que visam atender ao
objetivo dessa pesquisa, a amostra utilizada corresponde a 20% do universo total de 526

alunos do curso de Administragéo.
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O questionario da pesquisa foi adaptado dos estudos de Silveira e Zanelli (2014) que
tratam das Competéncias Requeridas na Formacdo de Coaches Executivos, definindo eixos
tematicos de conhecimentos, habilidades e atitudes primordiais para atuacdo e de um contexto
de formacdo do Coach Executivo.

O instrumento utilizado na coleta de dados, apresenta em seu contetdo afirmacbes de
maltipla escolha utilizando a escala de Likert, onde 1 é “Discordo plenamente” e 5 ¢

Concordo plenamente”, apresentada da seguinte forma:

Discordo Discordo Néao discordo nem Concordo Concordo
plenamente concordo plenamente
1 2 3 4 5

O instrumento para coleta de dados é dividido em 2 secBes. A primeira secdo visa
obter informacdes que possibilitem a formacéo do perfil do respondente. E por fim, a segunda
secdo trata das questdes relativas as competéncias necessarias para ser um coaching
executivo, subdividida nas competéncias: a) Conhecimentos; b) Habilidades; e c) Atitudes.

A coleta de dados ocorreu no periodo de setembro a novembro de 2016. Os dados que
foram coletados com este trabalho foram dispostos em gréaficos informativos de superficie do
programa MS Excel 2013. Apds disposicao dos gréficos, fez-se a anélise e interpretacdo das

informacdes obtidas, a fim de solucionar o problema de pesquisa.

4 ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Perfil dos respondentes

De acordo com o gréfico 1, verifica-se que a maioria dos respondentes sdo do sexo
feminino representando 60% da amostra pesquisada. Percebe-se que existe uma demanda
crescente da mulher por qualificagéo profissional e sua inser¢do no mercado de trabalho.
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Grafico 1 — Género dos alunos de Administracdo da UEPB

= MASCULINO = FEMININO

Fonte: Pesquisa direta 2016

No gréfico 2, nota-se que 61% dos alunos de Administracdo estdo na faixa etaria de
16-21 anos e 27% entre 22-27 anos; esses dados representam um numero significativo de

jovens ingressos na academia.

Graéfico 2 — Idade por faixa etaria dos alunos de Administracdo da UEPB

0%

m16-21 w22-27 w2835 w=wACIMADE35

Fonte: Pesquisa direta 2016

O terceiro critério analisado, representado pelo grafico 3, a maioria dos respondentes
sdo naturais da cidade de Campina Grande, ou moram em cidades préximas ao Campus | da
Universidade Estadual da Paraiba, local escolhido para a pesquisa, correspondendo a grande
maioria do publico.
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Grafico 3 — Origem de cidade/Estado dos alunos de Administracdo

= CAMPINA GRANDE/PB = NAO RESPONDERAM
m ALGODAO DE JANDAIRA/PB = [TATUBA
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B FORTALEZA u ALAGOA NOVA

Fonte: Pesquisa direta 2016

O estado civil solteiro, representa 88,57%, que pode ser explicado pela predominancia

de pessoas jovens.

Gréfico 4 — Estado civil dos respondentes da pesquisa

11,43% 9%

m Solteiro
m Casado
= Divorciado

m Unido estavel

88,57%

Fonte: Pesquisa direta 2016

Ainda para fins de tracar o perfil da amostra desejado, como mostra o gréfico 5,
questionou-se sobre atividade remunerada e sua insercdo no mercado de trabalho. Neste
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sentido 50%, ou seja, metade deles ndo possuem nenhuma fonte de renda. Percebeu-se
também que, 25% dos respondentes, disseram que possuem algum trabalho formal, 14% estdo
estagiando, e 11% tem algum tipo de bolsa. Este fendmeno pode ser explicado pela presenca

predominante de jovens ainda nos periodos iniciais do curso de administracéo.

Graéfico 5 — Tipo de atividade remunerada dos alunos

50%

B TRABALHO = ESTAGIO = BOLSA = NAQ POSSUEM

Fonte: Pesquisa direta 2016
No que diz respeito ao periodo do curso de administracdo o grafico 6, revelou que

60% dos respondentes estdo inseridos entre 0 1° e 4° periodo do curso.

Gréfico 6 — Periodo do curso dos respondentes da pesquisa

0%
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m5%°a07°

®m 8% ao 10°

Fonte: Pesquisa direta 2016

E importante mencionar que indagou-se aos alunos do curso de administracdo qual a
area que eles mais se identificavam. Constatou-se que 34% mostraram interesse em gestao de
pessoas, 23% em producdo e operagdes, 22% marketing, 20% financas e 1% né&o
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responderam, ou se identificam com alguma &rea que ndo foi citada do questionario. Pode-se
notar um grande equilibrio em relacdo as areas de interesse, 0 que sO enriquece 0 curso de
administracdo no que se refere aos diferentes pontos de vista ao que o papel do administrador
pode ser desenvolvido.

Grafico 7 — Area da Administracdo que os alunos mais se identificam

1%

= PRODUCAO E OPERACOES = FINANCAS = PESSOAS = MARKETING = NAO RESPONDERAM

Fonte: Pesquisa direta 2016

Outro ponto interessante diz respeito ao questionamento sobre que carreira pretendem
seguir. Esta pergunta, além de esclarecedora, denota uma visdo de carreira, como também um
amadurecimento a respeito das varias carreiras que o administrador pode seguir. Vejamos 0
diagnostico a seguir. O grafico 8 mostra claramente que os respondentes desejam uma carreira
estavel, 50% almejam concurso publico, 35% desejam abrir um negdcio, 23% funcionario de

empresa, 16% professor, 4% empresa familiar, e ainda 3% desejam a carreira de pesquisador.

Gréfico 8 — Pretensdo de carreira dos alunos de Administracdo da UEPB

3

|

=

4

= ABRIR UM NEGOCIO = CONCURSO PUBLICO
= EMPRESA FAMILIAR FUNCIONARIO DE EMPRESA
= PROFESSOR = PESQUISADOR

Fonte: Pesquisa direta 2016
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4.2 Competéncias necessarias para ser um coach executivo

De acordo com o gréafico 9 verifica-se que na visdo dos alunos do curso de
administracdo da UEPB essa graduacao os capacita para exercer plenamente as competéncias
como administrador e todas as outras areas de atuacao, confirmado por um percentual abaixo
de 50% (47%), considera-se um percentual significativo, se levado em consideracdo a
quantidade de respondentes da pesquisa e sua abrangéncia.

Por outro lado, conforme a afirmativa 2, 70% mencionam que se sentem confortavel
para colocar em pratica os conhecimentos adquiridos no curso e desenvolver a carreira que
escolheram seguir. J& na afirmativa 3 64% dos respondentes entenderam que é importante o
aluno ter conhecimento sobre o profissional coach, principalmente por fazer parte do melhor
processo de desenvolvimento pessoal e profissional da atualidade; esse fato comprova o
interesse sobre assuntos emergentes e que atendam as demandas atuais do mercado ao qual 0s
alunos pretendem ou ja estdo inseridos.

Nesse sentido, a maioria (76%) acredita que seja necessaria a exposicao do assunto
dentro do curso de administracdo, além de (61%) possuir interesse numa disciplina especifica

de coach.

Grafico 9 — Relacéo do curso de Administracdo e o coach
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40,00% + 35%
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Fonte: pesquisa direta 2016

Com base nos estudos de Silveira e Zanelli (2014), que trata dos conhecimentos
necessarios para o profissional de coaching, a partir de conjuntos tematicos, 0s conhecimentos

requeridos para o exercicio da profissdo de coach foram distribuidos em 5 afirmativas
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distintas a fim de integralizar e submeter ao entendimento de quais conhecimentos sdo
necessarios ao exercicio da profissao.

A seguir, o grafico 10, coloca em evidéncia estes conhecimentos distribuindo-os entre
conjuntos tematicos relacionados a seguir: organizacdo, instrumentos, sistema, negocios,
psicologia, contexto sécio-politico-econémico, comunicagdo, outros processos ou abordagens.
Segundo a afirmativa 6 do questionario de pesquisa, onde se mostra a clareza que se deve ter
ao fornecer os objetivos a serem alcancados, 87% dos respondentes concordaram. E
interessante perceber que a maioria dos alunos de administracdo mencionou que a
comunicacdo é importante para as partes envolvidas no processo.

88% dos respondentes sdo positivos quanto ao grau de conhecimento do negécio ao
qgual o coach foi contratado para atuar, bem como a equipe e seus lideres. Constatou-se
também que 75% dos respondentes acreditam que para ser eficaz o coach deve dominar as
ferramentas que serdo utilizadas e outras linguas. Outro fato interessante foi que a grande
maioria (90%) considerou que é fundamental que o coach saiba identificar a missdo e a viséo
da empresa para 0 alcance das metas pré-estabelecidas.

Para finalizar as afirmativas dos conhecimentos imprescindiveis ao exercicio da
profissdo coach, mencionou-se que o Executive Coach deve ter autoconhecimento e conhecer
suas competéncias para contribuir no desenvolvimento dos seus clientes (81%).

Diante do exposto, verificou-se que 0s conhecimentos para o exercicio do coach estdo
em comum com o que Chiavenato (2006) afirma ao caracterizar as competéncias duraveis do
Administrador como: conhecimento (SABER), que é know-how, informacdo, atualizacdo
profissional e reciclagem constante; além das habilidades e atitudes mais adiante
contempladas.
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Gréfico 10 — Conhecimentos necessarios para o Coach Executivo
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Fonte: pesquisa direta 2016

=

Em relacdo as habilidades necessarias, de acordo com o grafico 11, a analise dividiu-
se em 5 afirmativas que ajudaram no processo que visa responder a questio desse estudo. E
possivel perceber que os alunos do curso de Administracdo consideram de grande importancia
que o profissional coach tenha habilidades acerca do processo de coaching, principalmente
quando destacara que o conhecimento técnico seria importante (68%)

Dos dados analisados, merece destaque 0s 78% que consideram necessario que o
coach trabalhe as expectativas do cliente para que essas sejam as mais realistas possiveis.
Outra habilidade considerada de fundamental importancia para o profissional coach segundo a
percepcdo dos alunos do curso de Administracéo, é saber ouvir, silenciar e dar feedbacks aos
seus clientes (77%).

Merece destaque também o fato de que 80% dos alunos concordam que o coach
precisa colocar em pratica o que foi acordado em contrato e ainda assim fazer mudancas e
adaptar-se as novas realidades de acordo com o foco principal, mostrando assim sua
habilidade de adaptacdo bem como de cumprimento com o que foi acordado de se fazer.

Constatou-se também que de acordo com os entrevistados (59%) o coach deveria criar

seu proprio metodo, objetivando firmar sua identidade como coach executivo.



28

Grafico 11 - Habilidades necessarios para o Coach Executivo
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Fonte: pesquisa direta 2016

As atitudes requeridas para o coach executivo sdo dinamizadas através de alguns
conjuntos tematicos como: 1) autoconfidéncia madura; 2) energia positiva; 3) assertividade;
4) sensibilidade interpessoal; 5) abertura e Flexibilidade; 6) orientagdo de metas; 7) parceria e
influéncia; 8) desenvolvimento e aprendizagem continua; e finalmente, 9) integridade
(SILVEIRA & ZANELLI, 2014).

Dessa forma foi elaborado um compilado das atitudes indispensaveis para o coach
executivo por intermédio de assertivas que contemplassem essas tematicas sugeridas acima.
Dessa forma, pode-se observar, mediante o grafico 11, que seguiu-se uma uniformidade nos
niveis de concordancia nas assertivas sugeridas, esbocados da seguinte maneira: 73%
concordam que, para que o cliente alcance seus objetivos o coach executivo deve ter empatia,
ser motivado, inspirar confianca e ter auto estima; 65% dos respondentes afirmam que é vital
para profissional coach apresentar caracteristicas como serenidade, calma e equilibrio
emocional, além do respeito e grande consideracdo pelos seus clientes; 69% julgam como
requisito basico deste profissional, assertividade, flexibilidade, ser acolhedor, e ainda sentir
prazer no que faz; 53% creem que para exercer a profissdo € previsto uma disposicdo para
compartilhar experiéncias e facilitar a relacdo entre as partes envolvidas. Em relacdo as
atitudes fundamentais do coach foi visto que 58% acreditam ser relevante que este
profissional seja sensivel, tenha senso de oportunidade, cuidado e delicadeza no tratamento do
cliente.

Embora os indices de concordancia elevados revelem um significativo esclarecimento

dos alunos de administracdo para atitudes basicas para o exercicio do profissional coach, por
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outro lado, em média 35% estdo entre 0s que se mostravam neutros. Esse fato pode ser
justificado pela auséncia de conhecimento do assunto explorado nesta pesquisa.

Gréfico 12 - Atitudes necessérias para o Coach Executivo
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Fonte: pesquisa direta 2016

5 CONSIDERACOES FINAIS

Inicialmente promoveu-se uma discussdo entre a relagdo do curso de administracdo e o
coach por ser uma metodologia utilizada pelos gestores organizacionais para desenvolver e
treinar pessoas. Além disso, confrontou-se o conhecimento dos respondentes a fim de
promover o discurso sobre o assunto na academia e ndo apenas no ambito organizacional ao
qual esté inserido este profissional.

O tema, coach executivo, foi escolhido para a pesquisa devido ao seu grande destaque
na atualidade, principalmente por estar sendo utilizado por grandes empresas e organizacoes
sem fins lucrativos, para a colocacdo no mercado de trabalho. Os artistas, atletas e até
curiosos também tem interesse em alcangar um objetivo, ou melhorar o desempenho, gerando
alta performance.

Buscando conhecer essa nova profissdo e os beneficios comprovados que ela pode
trazer, objetivou-se saber se as competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes)
reconhecidas, desenvolvidas ou adquiridas no decorrer do curso de administracdo estdo
alinhados com as complexas e diversas demandas para o exercicio da profissdo de coach
executivo, 0 que pode se considerar positivo, ja que mesmo tendo um nivel de conhecimento
sobre o tema relativamente baixo, na maior parte das afirmativas, entendeu-se que os alunos

estavam fazendo um paralelo com suas proprias crencas e valores, e 0 que eles acreditam ser
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um comportamento adequado ao profissional de Coach e consequentemente uma boa conduta
profissional.

Ap0s reunir as fontes bibliograficas a respeito do tema proposto, foram aplicados
questionarios, onde 105 alunos de administracdo responderam as assertivas. Dentro da
formacdo do perfil dos respondentes, percebeu-se que a maioria faz parte do publico jovem,
do sexo feminino, solteiros, residente em Campina Grande. Além disso, a maioria nao
trabalha, esta nos anos iniciais da graduacdo, se identifica com as diversas areas da
administracdo e ainda pretendem prestar concurso publico.

Viu-se que ao estabelecer uma correlagdo entre os conhecimentos adquiridos no curso
de administracdo e a fungdo de coach, constatou-se que os alunos tem um viséo positiva do
coach e desejam aprofundar seus conhecimentos a respeito do tema. Percebeu-se também que
eles seguem obstinados, firmes e capacitados na sua escolha pelo curso de administracéo e sua
pratica profissional.

Espera-se, que este presente estudo sirva de incentivo e motivacdo para que o tema
seja cada vez mais difundido na academia, ja que os alunos mostraram-se interessados.

Os dados coletados comprovam que uma grande maioria dos respondentes
reconhecem as competéncias do coach executivo (os conhecimentos, as habilidades, e as
atitudes necessarias ao exercicio do profissional) e entendem o cenério ao qual o coach esta
inserido. Entretanto, outra parte da demanda explorada € neutra nas assertivas dando indicios
de que o tema é desconhecido. Diante da problematica, considera-se que existe a necessidade
de um maior aprofundamento sobre o tema, e aborda-lo num capitulo na ementa do
componente curricular de Gestéo de pessoas.

Enfim, sugere-se uma inclusdo e/ou aprofundamento das técnicas e ferramentas do
coaching para que esses temas emergentes sejam inseridos no mundo académico e feito um
paralelo com a realidade das organizacdes atuais. Além disso, poderia ser atualizado o CHA
(conhecimentos, habilidades e atitudes) das competéncias individuais para os profissionais de

alta performance e seus beneficios nas organizagdes.
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ABSTRACT

Intended in this research work, recognize the basic skills to the professional exercise of the
Executive coach on students ' perception of the State University of Paraiba. To achieve the
objectives was held a descriptive character, exploratory research and bibliography with three
distinct phases: exploratory phase, by means of bibliographical research; data collection
phase, carried out through the application of a questionnaire; and data analysis phase, where
the data were explored and organized through graphs. The results indicated that respondents
were not their knowledge on the subject proposed neutrality suggested responses indicated.
On the other hand, those who have understanding of it expressed a great interest in getting to
know and deepen their knowledge about the coaching and its benefits and uses in
organizations.

Keywords: Coach. Professional. Skills.
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ANEXO 1 - QUESTIONARIO DA PESQUISA

Estamos realizando uma pesquisa com alunos de Administragdo com o objetivo de
identificar se as competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes) reconhecidas,
desenvolvidas ou adquiridas no decorrer do curso estdo alinhados com as complexas e
diversas demandas para o exercicio da profissdo de coach executivo. Pesquisa realizada por
Susana Maria Bezerra Rangel destinada a finalizacao do Trabalho de Concluséo de Curso, sob
a orientacdo da Professora Larissa Ataide. Solicitamos sua colaboragdo no preenchimento do

questionario que serd analisado de forma conjunta, garantindo o sigilo das informacGes.

Secéo 1- Perfil

Sexo () Masculino () Feminino

Faixa Etaria ()16-21 ()22-27 ()28-35 ( ) Acimade 35

Cidade/Estado:

Estado Civil () Solteiro ( )Casado ( ) Divorciado ( ) Unido Estavel

Possui atividade | ( ) Trabalho ( )estdgio () monitoria ( ) bolsa ( ) néo

remunerada? possui

Periodo do curso ()10a4° ()5°a7° ()8 alee

Sduralinistragé%reaque vo(iz E\A ) Pr(_)dugéoeoperagc")es () Financas () Pessoas ()
. . o arketing

mais se identifica?

Qual opcdo de carreira | () Abrirumnegocio () concurso publico () empresa familiar

vocé pretende seguir? () Funcionério de empresa () professor () pesquisador

Secdo 2 — Competéncias necessarias para ser um coach executivo

g DP- Discordo Totalmente
e D- Discordo
8 g NCND — Nem Concordo, Nem Discordo
‘3. 2 | C - Concordo
S & [ CP- Concordo Totalmente
Afirmacéo CP C NCND D DP

T | O curso de administragdo me prepara para exercer
w 2 plenamente as competéncias como administrador e
O O | todas as outras areas de atuacao.
8 8 Me sinto confortadvel para colocar em prética o0s
% w | conhecimentos adquiridos no curso e desenvolver a
O o | carreira que escolhi seguir.
8 '5 E importante o aluno conhecer o coach, justamente por
o < | fazer parte do melhor processo de desenvolvimento
6 P_: pessoal e profissional da atualidade.
< £ | E necessério expor, dentro do curso de administragéo,
d = que o coaching tem ganhado espaco devido a sua
o g importancia e eficécia.

<C | Acredito que deveria haver uma disciplina especifica

para coaching.
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CONHECIMENTO

Afirmacao

CP

NCND

DP

O empresario deve ser claro os objetivos que pretende
alcancar e extremamente sincero para que ndo haja
brechas e ruidos na comunicacgdo entre as partes.

O coach executivo precisa conhecer do negdcio ao qual
foi contratado para atuar, bem como a equipe e seus
lideres.

Desejando ser eficaz no que se propde o coach
executivo deve dominar as ferramentas de coaching,
esta atualizado e ainda ter dominio em outra lingua.

E importante saber identificar a missdo e os valores da
empresa em questdo para juntos alcangarem as metas
estabelecidas anteriormente.

O Executive Coach deve ter autoconhecimento,
conhecer suas competéncias para contribuir no
desenvolvimento dos seus clientes.

HABILIDADES

Afirmacao

CP

NCND

DP

O conhecimento técnico é importante, mas este
profissional precisa ter experiéncia com o processo de
coaching.

Precisa trabalhar as expectativas dos clientes para ser o
mais realista possivel.

Saber ouvir, silenciar e dar feedbacks, quando
necessario.

Colocar em pratica o que foi acordado em contrato e
ainda assim fazer mudancas e adaptar-se a novas
realidades de acordo com o foco principal.

Deve criar seu proprio método que seja sua identidade
como coach executivo.

ATITUDE

Afirmacéo

CP

NCND

DP

O coach deve exercer seu papel favorecendo o
desenvolvimento dos seus clientes por ter empatia, ser
motivado, inspirar confianga e ter auto estima.

Esse profissional tem caracteristicas como serenidade,
calma e equilibrio emocional, além do respeito e grande
apresso pelos seus clientes.

Ser assertivo, flexivel, acolhedor, sentir prazer na
atuagdo como coach e ser profissional.

Para exercer sua profissdo é necessério disposi¢do para
compartilhar e experiéncias e facilitar a relagéo entre as
partes envolvidas.

Acredito que o coach executivo deve ser sensivel, ter
senso de oportunidade, ter cuidado e delicadeza no
tratamento do coachee.




