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Resumo

Atualmente, os individuos estdo a despertar para uma mentalidade mais expansiva,
onde a busca por sucesso profissional acontece em conjunto com diversas areas da vida.
Tal resultado nao provém apenas da forca de vontade, contudo envolve o
desenvolvimento e gerenciamento de um conjunto de competéncias. Nessa perspetiva,
instrumentos como o coaching e mentoring auxiliam os individuos a desenvolver tais
competéncias, fornecendo as ferramentas necessarias para que possam alcancar seus

objetivos e obter sucesso profissional.

O presente trabalho teve como objetivos principais: apontar que competéncias sao
desenvolvidas durante os processos de coaching e mentoring; e analisar se o
desenvolvimento destas esta relacionado ao alcance do sucesso profissional. Para isso,
foram entrevistados profissionais de coaching e mentoring, e alguns dos seus
respetivos clientes, recorrendo-se a uma anéalise de conteido onde foi valorizada a

percecao dos participantes.

Observou-se que o conjunto de competéncias desenvolvidas pelos participantes foram
em sua maioria de encontro com as citadas pelos autores do modelo de analise.
Concluiu-se também, que o desenvolvimento de competéncias durante os processos
envolve um conjunto de circunstancias, nomeadamente: reformulacdo de crencas e
valores, busca por qualidade de vida, caracteristicas especificas de carater e a percepc¢ao
do individuo como um todo; as quais os entrevistados tiveram que passar para obter
beneficios em suas carreiras e vidas pessoais. Tal facto, veio a confirmar que o
desenvolvimento de competéncias pessoais durante os processos mencionados esta
diretamente relacionado com o sucesso alcancado na carreira profissional dos

participantes.
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Abstract

Currently, individuals are waking up to a more expansive mentality, where the search
for professional success happens in conjunction with different areas of life. Such a
result does not come only from willpower, however it involves the development and
management of a set of competencies. In this perspective, instruments such as
coaching and mentoring help individuals to develop such competencies, providing the

necessary tools for them to achieve their goals and achieve professional success.

The present work had as main objectives: to point out what skills are developed during
the coaching and mentoring processes; and analyze whether your development is
related to achieving professional success. For this, coaching and mentoring
professionals and some of their respective clients were interviewed, using a content

analysis where the participants' perception was.

It was observed that the set of skills developed by the participants were mostly in line
with those mentioned by the authors of the analysis model. It was also concluded that
the development of skills during the processes involves a set of circumstances, namely:
reformulation of beliefs and values, search for quality of life, specific characteristics of
character and the perception of the individual as a whole; which respondents had to
pass to obtain benefits in their careers and personal lives. This fact came to confirm
that the development of personal competencies during the mentioned processes is

directly related to the success achieved in the professional career of the participants.
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1 Introducao e Enquadramento do problema

1.1 Introducao a tematica

Em meio as crescentes mudancas advindas do processo de globalizacao, torna-se
imprescindivel que as pessoas e as organiza¢des acompanhem o ritmo frenético do
cenario competitivo. As constantes transformacdes organizacionais acabam por
reivindicar dos individuos nao somente maiores niveis de especializacao, mas também

capacidades e competéncias que os diferenciem no mercado.

Devido a enorme quantidade de informacOes presentes no mercado, para que um
individuo possa ser bem sucedido é necessario que saiba filtra-las a seu favor, pois
dessa forma pode desenvolver e gerenciar novas competéncias de maneira centrada e
eficiente. Nesse contexto, ferramentas como o coaching e mentoring, podem auxiliar

no desenvolvimento e na correta aplicacao de tais competéncias nas situacoes diarias.

Para Krausz (2007) o coaching constitui um processo em que as pessoas se
transformam através do desenvolvimento de algumas a¢des como: reflexao de crencas e
valores adotados, definicado de visdo de futuro, aperfeicoamento da aprendizagem, e
adocao de novas habilidades de forma coerente e eficaz. O mentoring, por sua vez,
consiste em um processo onde um profissional mais experiente fornece suporte e
orientacdo a um individuo que busca se desenvolver (Eby e Lockwood, 2005),
responsabilizando-se por seu crescimento, através da promocao de desafios para

alavancar o seu potencial (Kram e Isabella, 1985).

O coaching tém se expandido muito nos tltimos anos em todo mundo, principalmente
no que diz respeito aos processos de lideranca, aprendizado, desenvolvimento humano
e organizacional (Melo; Bastos; Bizarria, 2015). De acordo com a Sociedade Latino
Americana de Coaching — SLAC, uma pesquisa realizada na Europa recentemente
comprovou que 32% das empresas de pequeno porte ja utilizam o processo de coaching
com foco no desenvolvimento de lideres e de gestores; outro estudo apresentado pelo
jornal Inglés “ The Times” aponta que 20% das pequenas empresas utilizam a
metodologia do coaching como estratégia para crescimento; na Inglaterra um estudo
destacou que 79% das médias e grandes organizacoes utilizam o processo de coaching;
o jornal “ Washington Post” dos Estados Unidos, aponta que entre 346 empresas que
utilizam o coaching, 73% sao de pequeno e médio porte; e outro estudo apresentado
pela Fortune 500 destacou ainda que empresas que passaram a utilizar o coaching
como ferramenta para desenvolver seus lideres registraram aumento de 43% na

satisfacao dos clientes externos (SLAC, 2018).



A aquisic@o de habilidades com o aprendizado pessoal contribui para o resultado da
carreira (Kram, 1996). De facto, em entrevista para Revista SLAC (2016), Goleman
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afirma que “ o modo como gerenciamos as emocoes, tanto as nossas como as dos
outros, sao determinantes para o nosso sucesso”. Visto que ha uma escassez de
literatura que explore de maneira mais pratica o coaching e mentoring e tendo em vista
o impacto positivo que gera na vida dos individuos e no ciclo de desenvolvimento das
organizacoes, € oportuno uma investigacao para identificar se os resultados descritos
nos programas sao alcancados, e apontar que competéncias sao adquiridas de facto

para obter sucesso profissional através da percepcao dos envolvidos nesses programas.

1.2 Problema de Pesquisa

A presente pesquisa propoe-se a investigacao de programas de coaching e mentoring,
tendo como base o seguinte problema: “O coaching e mentoring mediarao a relacao
entre o desenvolvimento de novas habilidades pessoais com o sucesso profissional de

um individuo?”

Essa questdo é pertinente atualmente, pois ha uma enorme difusao dos contributos dos
programas de mentoring e coaching, onde sistematicamente muito é dito do que é
preciso adquirir para obter sucesso, mas os resultados sdo expostos de maneira
superficial ou pouco sao verdadeiramente expostos. Visto isso, propoe-se fazer uma
andlise aplicada sobre as habilidades que de fato sdo desenvolvidas durante esses

programas.

As indagacOes da pesquisa servem como guia para atingir os objetivos da pesquisa e
contribuem para mensurar se os programas desenvolvidos pelo profissional habilitado

estao de acordo com os pressupostos discutidos no referencial teorico.

Para ter nocao da eficicia dos programas, os participantes da pesquisa serao indagados
sobre varias questoes, principalmente no que se refere: ao cumprimento dos objetivos e
metas tracados, o entendimento do cliente sobre sucesso, e que novas habilidades
foram desenvolvidas ou aperfeicoadas com as praticas. Com essas respostas ficara mais
visivel perceber como tais habilidades podem ser aplicadas no ambito profissional.
Além disso, um conjunto de beneficios alcancados com os programas devem ser
apontadas a fim de confirmar, contradizer ou acrescentar informacées no meio

académico, vindo entdo a pesquisa a atualizar tais informacoes.



1.3 Objetivos da investigacao

Este trabalho tem como objetivo principal apontar as competéncias desenvolvidas
durante os processos de coaching/mentoring, para que se possa ter uma visao mais
abrangente de onde essas ferramentas podem levar o individuo a superar suas

limitacoes a fim de obter sucesso.

Como objetivos especificos procura compreender os conceitos e aplicacbes destas
ferramentas; clarificar a diferenca entre ambos os termos e mostrar as competéncias
que devem ser desenvolvidas para obter sucesso. Procura-se também, mostrar como as
ferramentas utilizam os fundamentos da inteligéncia emocional diante dos processos, e

apontar os beneficios alcancados diante dos programas.

1.4 Estrutura do trabalho

O estudo em questao foi dividido em dois capitulos. O primeiro aborda os objetivos e
questoes envolvidos na investigacao; assim como a revisao de literatura pertinente,
com a conceituacao, contextualizacao e aplicacao dos termos que compoem a tematica
estudada. No capitulo dois estd a abordagem metodologica utilizada na investigacao,
assim como a aplicacdo pratica, discussao de resultados, conclusbes, limitacoes e

sugestoes para pesquisas futuras.






2 Revisao de literatura

2.1 Coaching

2.1.1 Contextualizacao e conceitos

O termo coaching como é conhecido atualmente foi utilizado pela primeira vez apenas
em 1950, como uma habilidade para gerenciar pessoas a partir de técnicas de
desenvolvimento pessoal e humano, valorizando as competéncias individuais no
alcance de melhorias. No ano de 1960, em Nova Iorque, foi apresentado o “Life
Coaching”, programa que foi aperfeicoado com implementacido de ferramentas e
técnicas aplicadas na resolucao de conflitos e questoes pessoais (Ferreira, 2011 citado
por Serra, 2014). Desde entdo o conceito do coaching foi difundido, assim como a

criacdo de novas abordagens do seu uso e aperfeicoamento de técnicas.

Esta préatica trabalha tanto com informacoes a nivel intelectual como também a nivel
emocional, e atua promovendo o desenvolvimento e aplicacio das capacidades
necessarias na dissolucdo de quaisquer limitacées que impedem o progresso de um

individuo.

Devido as proporgdes que o coaching tém alcancado, € dificil assegurar que o seu
desenvolvimento futuro ocorrera de forma constante ou inalteravel. Este é um campo
que exige sempre novas formas de pensamento sobre suas praticas, implicagdes no
coletivo e sobre seu embasamento filoséfico e profissional para atuar em sincronicidade
com as demandas do mercado (McLean e Hudson, 2012). Dessa forma, a ferramenta
coaching deve possuir uma grande capacidade de adaptacdo para que o treinamento

possa lograr éxito para seus clientes, reforcando seu papel perante a sociedade.

A tUnica certeza no paradigma atual parece ser a constante mudanca, e isso trouxe a
tona a necessidade do individuo e das organizagdes saberem absorver e administrar da
melhor forma possivel as novas informacgoes para nao somente acompanhar o ritmo
das mudancas mas também para atuar com perspetivas solidas e prosperar em seus

objetivos.

Whitmore (1992) sugeriu que : “O coaching esta liberando o potencial das pessoas para
maximizar seu préoprio desempenho”. E de facto, a nivel individual, o coaching nao se
restringe apenas em encontrar solugoes rapidas para problemas ou questoes, mas agir
na base psicologica e comportamental do individuo que influencia seus
comportamentos e acoes, levando em consideracao seus valores, objetivos, paradigmas

e sistemas de crencas. Através dessa abordagem de “dentro para fora” torna-se possivel



um aprendizado autodirigido e crescimento pessoal (Grant e Stober, 2006), o que leva

os individuos a assumirem a responsabilidade por seus resultados.

De acordo com Matta (2008) o coaching é um processo que objetiva expandir a
perfomance de um individuo, equipe ou organizacao, maximizando resultados a partir
de metodologias, técnicas e ferramentas que sdo validadas cientificamente e sao
aplicadas por um “coach”. Para Carter (2001, citado por Serra, 2014) trata-se de um
processo interativo com a finalidade de ajudar pessoas a se desenvolverem, geralmente
com foco profissional através de melhorias de desempenho comportamental. Podendo
ser compreendido como um aprendizado baseado em metas e feedback dados pelo

profissional “coach”.

Mintzer (2013) citado por Penido (2016) argumenta que a fun¢ao do “coach” é auxiliar
as pessoas a se motivarem a partir da definicao de metas, além de incentivar através da
experimentacao e percepcao de suas habilidades que o crescimento constante é possivel
de ser produzido e alcangcado. Sherman e Freas (2004) partem do pressuposto que o
coaching ajuda o individuo a se conhecer melhor, induzindo este a viver de maneira

mais consciente e a contribuir mais ricamente.

O coach tem ainda o papel de facilitar o aprendizado, de forma a descobrir novos
propdsitos e impulsionar novas energias, delineando visdes e planos para gerar os
resultados desejados. O foco do coach é direcionar pessoas a expandir seu
comprometimento, confianca e competéncias. Para além das habilidades advindas do
processo de coaching, os profissionais devem compreender como as organizacdes
operam e como o individuo pode ser influenciado pelo pensamento estruturado da

organizacao (McLean e Hudson, 2012).

Através de revisao bibliografica foi possivel perceber que ha uma falta de uniformidade
quando se trata da conceituacio do “coaching”, e este facto ocorre devido aos diferentes
enfoques adotados por alguns autores. H4 na literatura uma variedade de formatos e
contextos para o coaching, dentre os quais pode-se citar: coaching pessoal, coaching
profissional, coaching executivo (Serra, 2014; Milaré e Yoshida, 2007; Bozer e Jones,
2018), coaching de processo (Penido, 2016), o coaching individual, coaching de
equipa, coaching empreendedor, coaching gerencial (Rosha e Lace, 2018); e ha ainda
quem acrescente o coaching de negoécios como categoria (Melo, Bastos, Bizozaria,

2015).



Além dessas variacoes na classificagdo do coaching, existem ainda profissionais que
personalizam a ferramenta, aplicando as técnicas e inserindo novos conceitos, como
exemplo tem-se o “Método CIS” (Método Integral Sistémico de Coaching) desenvolvido
pelo Coach Paulo Vieira, que consiste em uma metodologia que busca o
desenvolvimento pessoal do individuo de forma a permitir o aprimoramento da
inteligéncia emocional, mudanca de estilo de vida e alcance de metas, tendo como base
a metodologia de coaching, o conhecimento aplicado de neurociéncias e o paradigma
holistico (Vieira, 2015). Sao utilizados ainda pelos profissionais do coaching diversos
recursos para atingir as pessoas além dos atendimentos personalizados, tais como:

cursos presenciais e online, palestras, treinamentos, livros e videos no youtube.

Apesar de tamanha variedade de métodos de abordagem, ha uma concordancia entre os
autores sobre o coaching no que se refere as seguintes caracteristicas: (i) O Coach
(profissional habilitado) nao necessita ter dominio da area de atuacdo do coachee
(cliente do Coach); (ii) O Coach nao da solucoes prontas para o Coachee, e sim instiga-o
a encontra-las através de questionamentos; (iii) devem ser estabelecidos objetivos
alcancaveis, porém desafiadores, (iv) o coaching tem como objetivo facilitar o
desenvolvimento do Coachee através de aperfeicoamento pessoal e profissional

(Ferreira, 2008).

Por fim, diversos estudos apontados por Passmore, Peterson e Freire (2013) indicam
que o processo de coaching é relativamente direto e pode ser observada sua aplicacao
em uma larga gama de questdes, como: reducdo do estresse no local de trabalho,
mudancas na cultura organizacional, maior facilidade no desempenho do trabalho em
contextos transculturais, melhoria no gerenciamento de pessoas com baixo
desempenho, desenvolvimento de habilidades de comunicacdo e lideranca,

direcionamento da carreira, dentre outros.

2.1.2 Métodos e Aplicacoes

Em diversos aspectos o processo de coaching pode se confundir com o de mentoria.
McLean e Hudson (2012) destacam que o mentoring fornece o embasamento para o
coaching, porém através de uma perspectiva mais limitada. Apesar deste facto, as
funcoes desempenhadas entre profissional de coaching e o cliente, e entre o mentor e o

protégé se distinguem durante o processo.

Um mentor costuma ser um profissional bastante capacitado e experiente na sua area
de atuacao e exerce essa funcao devido tal expertise; dessa forma, a mentoria envolve

treinamento habil; j4 o Coach, apesar de passar por um processo de educacao



profissional, ndo tem necessariamente os conhecimentos especificos da area de atuacao
de seus clientes. Enquanto que o mentoring auxilia no desenvolvimento da carreira e
na criacao de networking, o coaching atua de maneira mais ampla, onde seu foco pode
abranger desde equilibrio entre a vida pessoal e profissional até gerenciamento de
estresse e auto-estima. A mentoria é impulsionada de acordo com as necessidades do
protégé, e envolve maior quantidade de processos especificos, podendo estes serem
tanto mais simples e intangiveis, como um processo de observacao de tarefas, ou mais
complexos e tangiveis, como a elaboracao de relatorios. (Passmore, Peterson e Freire,

2013; Zachary e Koestenbaum, 2005)

A mentoria consiste em um relacionamento voluntario, onde se é designado um mentor
para orientacdo, e geralmente ndo ha uma padronizagiao do processo e nem exercicio de
atividade profissional remunerada; ja os relacionamentos de coaching em sua maioria
sdo contratuais, e envolvem um conjunto de normas éticas pré estabelecidas,
protocolos para sua pratica e respectivo pagamento pelo servico (Zachary e
Koestenbaum, 2005). A tabela 1 a seguir apresenta algumas das principais

comparacoes entre ambas abordagens:

Tabela 1: Principais comparages entre Coaching e Mentoring.

Individuos, equipes, Individuos

organizacgoes

Futuro, identificacio de um Avancos na  organizagao,

desejo e realizacao criacao de redes e comprenssao
de politicas

Liderar por tras: o cliente escolhe Compartilhar experiéncias

a direcao passadas de forma a beneficiar
o destinatéario

Trabalho em conjunto para Um  individuo  experiente

alcancar metas delineadas pelo auxilia um inexperiente

cliente

Definicdo de metas, visdio e Compreensio da dinadmica

planos  futuros; determinar organizacional, e criacdo de

etapas para progresso e acao networking

Relacionamento continuo, Pode se estender por periodos

minimo de 6 a 12 meses para longos

obter mudangas significativas

Fonte: Adaptado de McLean e Hudson (2012).

Para além das diferencas entre essas abordagens, existem algumas semelhancas como:

o foco baseado na expansao do potencial individual, relacionamento baseado no apoio e



confianca mutua, preocupacao com o desenvolvimento das capacidades de interagoes
sociais, e desejo de resultados positivos com a pratica como autoeficacia e

produtividade (McLean e Hudson, 2012; Zachary e Koestenbaum,2005).

Através da tabela 1 é facil perceber como as ferramentas atuam: o coaching pode ser
desenvolvido tanto a nivel individual como a nivel de equipes e organizacao, e isso pode
implicar no desenvolvimento tanto de aspetos pessoais como profissionais de uma
forma abrangente; enquanto que a mentoria é mais focada no individuo no ambito
organizacional, e isto pode implicar em uma perspetiva um pouco mais limitada que o
coaching, porém mais direta, embora hoje ji se tenha consciéncia que a vida

profissional esta ligada a diversos pilares na vida do individuo.

Nos materiais e nos processos de coaching e mentoring tem sido muito comum
abordar os pilares da vida humana, pois é fundamental para o ser humano
compreender seu estado geral para que possa conscientemente definir onde quer
chegar. Vieira (2015) ressalta em seu trabalho a importancia de 11 pilares, sejam eles:
espiritual, familia, conjugal, filhos, social, saide, serventia, intelectual, financeiro e
profissional, Alves (2014) enumera apenas 8 desses: espiritual, familiar, financeiro,
profissional, satude, lazer, conjugal e intelectual; e McLean e Hudson (2012) apontam
de forma mais resumida 6 pilares do “sistema humano”: o “self”, conjugal, familia,

amigos, trabalho e a comunidade.

De acordo com a 6tica de McLean e Hudson (2012) os seis pilares da vida do individuo

trabalham da seguinte forma:

v O “Self’ — consiste no autocuidado holistico e equilibrado como elemento
fundamental para desenvolver a lideranca necesséria para executar o trabalho
de coaching. Sendo este o pilar base para aperfeicoar os demais, pois na medida
em que o individuo se torna capaz de gerenciar suas fun¢des mais pessoais, fica
mais fcil gerenciar fun¢des mais complexas;

v" Conjugal — refere-se a qualquer relacionamento amoroso estavel. Visto que, esse
pilar é um dos mais negligenciados, se torna essencial para o individuo
compreender sua importancia e agir para promover e manter equilibrada esta
relacao;

v' Familiar — a vida familiar geralmente deve ser dindmica e é preciso saber
gerenciar os conflitos e os desafios rotineiros associados a este pilar, buscando

sempre o respeito mutuo e o equilibrio;



v' Amigos — desempenham o importante papel de balancear o trabalho, a vida em

geral e o senso de continuidade;

v' Trabalho — O panorama atual apresenta a carreira profissional de uma forma

v

nao linear, em sua maioria, e este facto faz com que os individuos busquem
aprender como melhorar suas capacidades profissionais, fazer reavaliacoes de
suas funcoes no trabalho e estabelecer desafios futuros que ampliem suas
responsabilidades;

Comunidade — consiste no envolvimento do individuo em suas conexdes no

sistema social, incluindo o envolvimento em atividades da comunidade.

Em adicao aos pilares definidos por McLean e Hudson (2012), Alves (2014) aborda

ainda outros pilares de grande valia no processo de autoconhecimento do coaching e do

mentoring, que sao fundamentais também para desbloquear boa parte do potencial

humano:

v

Espiritual — esse pilar nao esta diretamente relacionado a religido, mas sim com
a fé, pois ela representa a esséncia do ser humano. O lado espiritual esta
intimamente relacionado com a parte emocional, com nossa motivacao interior,
com as crencas e como vemos o mundo e a vida;

Financeiro — ndo tem necessariamente relacao com a profissao, mas sim todas
as fontes possiveis de rendimentos. Aqui deve ser considerado também a forma
como gere, poupa e faz render os ganhos;

Satide — tudo que esta relacionado com o bem-estar fisico, nomeadamente:
alimentacao, exercicios fisicos, peso adequado e vicios prejudiciais;

Lazer — refere-se as actividades dos tempos livres e habitos que auxiliam a
relaxar e a divertir-se, seja sozinho ou com os amigos;

Intelectual — corresponde a capacidade de concentracao, a forma como elabora
um raciocinio e os seus conhecimentos. Engloba a cultura em geral, formacao

académica, profissional e a regularidade em que busca por conhecimento.

O processo de coaching procura primeiramente compreender como funciona cada pilar

da vida do individuo, uma vez que estao todos interligados dentro do sistema da vida

humana e determinam como o individuo pensa, age, interpreta as suas experiéncias e

nutre suas metas de vida. Com o coaching é possivel para o individuo rever as

prioridades de cada pilar, revendo o que pode ser melhorado, ou simplesmente

descartando o que é incompativel com os planos futuros.
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A figura 1 mostra de forma simplificada e direta, o modelo de cinco etapas desenvolvido

por McLean e Hudson (2012) a ser estabelecido no processo de coaching :

Figura 1 — Etapas do processo de Coaching

« Estabelecer o contrato de coaching

«Entender a situacao atual do cliente e o que deseja alcancar

« Construir um plano de acao

« Executar o plano de acdo

« Concluir o processo de coaching

Fonte: Adaptado de McLean e Hudson (2012).

Na primeira etapa do modelo de McLean e Hudson (2012) deve ser examinada a
disponibilidade do cliente e os desafios que serao desenvolvidos com o processo,
levando em consideracao os aspetos essenciais a cumprir dentro da forma de trabalho.
Nessa etapa sao definidos os acordos com o cliente, as metas e resultados pretendidos.
Na segunda etapa deve ser feito uma coleta de dados a respeito do histoérico do cliente,
para que possam ser percebidas as limitaces comportamentais e os obstaculos que
necessitam ser trabalhados para alcancar os objetivos aspiracionais. Para isso, é
essencial que o cliente estruture mudangas especificas. Na terceira etapa devem ser
identificados todos pontos fortes do cliente que serdo importantes para apoiar o
desenvolvimento dos objetivos definidos, para além disso, deve-se trabalhar no sentido
de criar ou aperfeicoar praticas internas que suportem o desenvolvimento de novos
comportamentos. Na quarta etapa o foco deve ser nas metas determinadas no plano de
acao, incluindo uma avaliacao peridédica do desempenho, onde pode haver remodelacao
das metas definidas, se necessario. Na quinta etapa o profissional de coaching deve
examinar o panorama geral do plano de acao e determinar a sua eficacia geral, a partir
desse ponto pode ser desenvolvido um plano de longo prazo, onde o cliente pode obter

suporte do profissional para avaliar seus resultados.
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Em meios aos planos de acdo e métodos de abordagem no processo de coaching, Nigro
(2005) notou que ha um conjunto de competéncias especificas que sao de fundamental
importancia serem desenvolvidas, nomeadamente: competéncias técnicas,
competéncias informaticas, competéncias de escrita e leitura e competéncias

comportamentais. Essas competéncias podem ser caracterizadas da seguinte maneira:

v" Competéncias Técnicas: referem-se as habilidades e conhecimentos mais
precisos que sao necessarios para exercer determinado cargo. A constante
atualizacao e aperfeicoamento de tais competéncias sao de grande valia para o
colaborador potencializar seus resultados e obter destaque na organizacao.

v' Competéncias Informaticas: sdo as habilidades que envolvem o manuseio de
programas de informética, que inclui tanto tarefas mais simples como o
processamento de textos como também o dominio e uso estratégico de sistemas
informaticos para tornar mais pratica a execucao do trabalho.

v" Competéncias de escrita e leitura: corresponde as habilidades de correta leitura
e interpretacdo de textos e da comunicacao através da linguagem escrita. Esses
dois aspectos sdo de fundamental importancia para que seja estabelecida uma
comunicacao verbal clara e eficiente.

v" Competéncias comportamentais: envolve a habilidade de se relacionar de

maneira adequada com as demais pessoas no ambiente de trabalho.

Uma vez que o ambiente organizacional ndo é estatico e apresenta um dindmico
sistema de aprendizagem continua, é de fundamental importancia o desenvolvimento
de tais competéncias, para além do estabelecimento de metas e planos de agao, pois a
medida que o colaborador percebe e trabalha com exceléncia mesmo em atividades

mais simples, é mais ficil alavancar seus resultados no panorama geral.

2.1.3 Beneficios

No que se refere as vantagens que o processo de coaching traz, é facil perceber como
seus métodos exploram o potencial humano na busca pelo sucesso, podendo trazer
beneficios tanto para os individuos como para as organizacoes. Em sua plenitude, o
coaching nao esta relacionado a apenas um pilar na vida, mas sim a diversos como
apontado anteriormente por Vieira (2015), Alves (2014) e McLean e Hudson (2012).
Entao, a partir do momento em que o individuo percebe como funciona seu sistema de

crencas aplicado aos pilares basicos da vida, as mudancgas sao inevitaveis e constantes.

A autorregulacao do individuo que é conduzida pelo profissional de coaching acaba por

gerar uma mudanca de comportamento proposital, pois sdo advindas da
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conscientizacdo do individuo em busca da realizacdo das metas e objetivos tracados, o
que é fundamental para que as mudancas sejam notaveis e permanentes. De acordo
com Nigro (2005) é essencial que sejam tracados objetivos para um periodo ndo muito
longo de tempo, como de 6 meses a 1 ano no maximo, e indica que apods esse periodo os

objetivos devem ser revistos e refeitos, de forma a manter-se mensuraveis e audaciosos.

E importante compreender que o sucesso a longo prazo é construido a partir de
pequenas acoes direcionadas de forma eficiente, onde deve haver um correto
planejamento do desempenho e de medidas de controle. Os resultados provindos do
coaching podem por vezes vir de maneira discreta, por isso a regularidade do feedback
¢ de tamanha importancia no processo, pois permite ao coachee perceber as falhas e os
progressos. E assim, pode ir ajustando suas acoes em busca da maximizaciao de seus

resultados (Nigro, 2005).

Existem diversos estudos que buscam comprovar a eficacia do coaching e enquadrar os
beneficios advindos dessa pratica, mas apesar da crescente quantidade de estudos
nessa area, ainda nao existe um parametro especifico que se possa ter como base para
mensurar os resultados, pois as pesquisas geralmente decorrem de uma perspetiva
qualitativa. Porém, em relacdo aos beneficios, é possivel notar que as pesquisas
apresentam uma certa concordancia. A tabela 2 apresenta uma lista de beneficios

encontrados através desta ferramenta.

Tabela 2: Beneficios do coaching.

Melhoria nas habilidades de lideranca;

Impacto positivo na defini¢io de objetivos;

Melhoria da satide mental, maior flexibilidade cognitiva e comportamental;
Maior capacidade de aprendizado e aumento do desempenho organizacional;
Facilidade em alcancar metas;

Reducao da ansiedade e estresse, melhora na resiliéncia;

Maior bem-estar no local de trabalho;

Fortalecimento do automonitoramento e da autoconsciéncia;

Sucesso ocupacional;

Credibilidade profissional;

Maior produtividade e comprometimento;

AN N N N N N N U N U NN

Maior equilibrio e satisfacido com a vida em geral.

Q

Da assisténcia no desenvolvimento de uma visao pessoal que coexista com a
visdo do negdbcio da organizacao e mobiliza atitudes e agdes necessarias para

tornar esta visao produtiva;
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v' Enfatiza a expansao do conhecimento e o desenvolvimento das competéncias;

v'  Oferece orientagdo e aconselhamento regular para ultrapassar tracos de
personalidade negativa ou deficits de competéncia que impecam a progressao
na carreira;

v Aumenta o autoconhecimento promovendo melhores e mais auténticos
relacionamentos com colegas e clientes e com as demais pessoas;

v Estabelece o equilibrio entre a vida profissional e a vida privada para que sejam
uma vida mais harmoniosa;

v/ Acentua a aprendizagem dos caminhos para alcancar a meta dos resultados de
desempenho;

v'  Transforma a politica organizacional negativa em relacionamento profissional
positivo;

v' Modera o stress profissional com as rotinas de comunicacgio aberta;

AN

Faz da autoconfianca na carreira uma prioridade de topo realizavel;

AN

Compreende a importancia de fortes competéncias de comunicacio escritas e
orais;

Alia o desenvolvimento de desempenho com o desenvolvimento pessoal;
Aumenta a confianca ao negociar situacoes de conflito;

Trabalha com planos de desempenho e funciona de acordo com eles;

ASEENEE RN

Reforca as competéncias de resolu¢do de problemas e ajuda a encontrar

solucoes para todo e qualquer problema funcional;

AN

Procura resultados positivos em todas as situagoes profissionais;

AN

Compreende a importancia da automotivagao e empenhamento para executar a
funcao;

v" Reconhece que o sucesso no desempenho da func¢ao atual pode refletir em uma
melhoria futura;

v Ajuda no desenvolvimento da perspicacia e de uma visdo mais empreendedora.

Fonte: Adaptados de Passmore et al. (2013) e Nigro (2005)

Conhecer tais beneficios é de suma importancia para manter a mente aberta, e uma
atitude positiva e resiliente em relacdo ao modo de desenvolvimento do processo, e um
ponto chave para que isso ocorra da melhor forma é ter a consciéncia de seus pontos
fortes e fracos, transformando cada fraqueza em uma oportunidade de melhoria e de
crescimento. E importante salientar que os beneficios vao além do retorno do dinheiro

investido, pois transcendem a barreira do que se pode obter em termos materiais.

De acordo com Nigro (2005), o coaching vem confirmando sua eficicia a medida que
potencializa o desempenho dos colaboradores e os auxilia no constante processo de
aprendizagem, o que leva a organizacao a exponenciagao de seus resultados. Por isso,
esta ferramenta vem sendo amplamente difundida como a filosofia de gestao ideal para

as organiza¢oes. Uma vez que atua restaurando a confianca da organizacao e de seus
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colaboradores através de um forte planeamento de desempenho e de uma atitude

positiva em direcao ao futuro.

2.2 Mentoring

2.2.1 Contextualizacao e conceitos

As primeiras praticas do mentoring aludem a época da mitologia grega, pois naquela
época era considerada uma forma simples de compartilhar conhecimento e transmitir
aprendizado de geracao em geracdo. Ao longo do tempo, essa pratica passou por
diversos estagios até chegar ao conceito aplicado atualmente. A tabela 3 apresenta uma
breve contextualizacdo do surgimento da mentoria, e revela os primeiros registros que

desencadearam o seu desenvolvimento:

Tabela 3: O surgimento da mentoria

Homero - “A Odisseia” A primeira referéncia ao termo “mentor” foi encontrada no

poema épico de Homero “A Odisséia”. A histéria narra que a
Deusa Atena (a Deusa da sabedoria e da estratégia) teria
assumido a forma de mentora, amiga e conselheira de confianca
de Odisseu, herdi da Guerra de Troia, e trabalhado junto com
Telémaco, o filho do rei. Atena ao se disfarcar de mentora, teria
ajudado Telémaco a aprender como se tornar um rei de verdade,
através do método de aprendizado experiencial, do didlogo e da
reflexdo.

Fénélon - “Les Aventures O tema de mentoria foi abordado por Fénélon, o tutor do

de Télémaque” herdeiro de Luis XIV, na obra seminal “Les Aventures de
Télémaque”. Essa obra enfatiza o desenvolvimento humano
através da experenciacao dos eventos da vida, e que estes sao
potenciais aprendizados. A atividade da observagdo dos outros
consistiria em oportunidades tnicas de aprendizado, tanto
negativas como positivas. Fénélon sugere que com o apoio e a
orientacdo de um mentor seria possivel o aprendiz alcancar com
maior rapidez o entendimento necessario para aceder altos
niveis de conhecimento sobre “os caminhos do mundo”. Ele
acreditava que a lideranca poderia ser desenvolvida através da
experenciac¢ao orientada.

Caraccioli - “Veritable le Caraccioli escreveu em 1759 a obra “Veritable le Mentor ou

Mentor ou L'education de L’education de la noblesse”, que significa: “O verdadeiro mentor

la noblesse” ou a educacdo da nobreza”. Em sua obra Caraccioli é
influenciado por Fénélon ao representar a mentoria a partir do
ponto de vista do mentor. Sua obra incita o leitor a compreender
o aprendizado holistico, onde supostamente o racional e o

afetivo estariam reunidos. Esta pode ter sido também uma das
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primeiras ideias sobre a inteligéncia emocional associada ao
mentoring.

Rousseau - “Emile” Na Franca, Rousseau foi o fundador da nogao de “aprendizado
experiencial” e elaborou o tratado educacional “Emile”. Em sua
obra, Emile como personagem principal havia recebido uma
copia da obra “Les Aventures de Télémaque” como guia para sua
jornada de desenvolvimento, Rousseau ilustra ainda sua histoéria
com o tutor em busca de formar um cidadao ideal. Seu trabalho
tinha profundas influéncias de Fénélon, onde Telémaco
representava uma metéafora para o aprendizado, crescimento e
desenvolvimento social.

Honoria - “The female Com dois volumes em 1793, e uma terceira edicdo em 1796, a

mentor” obra “ The female mentor”, ou “A mentora”, de Honoria também
apresentavam influéncias de Fénélon. Essa obra discorria sobre
topicos de interesses entre um grupo de mulheres designadas
como “A sociedade”, onde Amanda, que era “a mentora” teria

sido um modelo a ser seguido.

Fonte: Adaptado de Passmore, Peterson e Freire (2013).

Apesar da mentoria ter passado por diversos estagios no decorrer dos anos, ela
manteve as bases do seu trabalho. Como indicado pelas obras acima citadas, o mentor
desempenhava o papel de orientar o individuo na sua jornada pessoal em busca de
conhecimento e evolucao de aprendizado. Desde essa época se procurava compreender
e absorver através da experienciacao e da observacao, os padroes de comportamentos
ideais para a época, levando em consideracdo as necessidades pessoais. Um dos
grandes precursores, Fénélon, ja acreditava ser possivel o desenvolvimento de
competéncias, como a lideranca, através da mentoria. Seria entao possivel afirmar que

outras competéncias especificas também podem ser desenvolvidas com a prética.

O mentoring organizacional, como é conhecido nos dias atuais, s6 veio ser difundido
com mais énfase em meados da década de 1970 (Zachary & Koestenbaum, 2005). Esta
modalidade pode ser encontrada em diversos contextos, e para que possam ser
diferenciados é valido levar em consideracao alguns aspetos bésicos como: variacoes
nos contextos sociais, formalidade dos acordos, propositos diferenciados da
organizacdo e dos participantes, as expectativas dos participantes, das partes

interessadas e da organizacao; e a dinamica dos relacionamentos (Allen e Eby, 2007).

Além do enquadramento do mentoring através dos diferentes contextos, também pode
ser comum haver uma confusdo com o processo de coaching. Hudson (1999)
argumenta que o coaching e o mentoring sao duas ferramentas intercambiaveis na

medida em que apresentam em diversos aspetos a mesma finalidade. Kram (1986);
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Noe, Wilk, Mullen e Wanek (1997); e Russel e Adams (1997) adotam a visao de que o
coaching faz parte do escopo de aplicacao do mentoring. Dessa forma o mentor dispoe
de diversos métodos e praticas para desenvolver suas acoes a favor de seu cliente.
Assim como as praticas de mentoring foram incluidas na atividade do coaching,

constituindo técnicas a disposicao do Coach (Hudson, 1999).

Passmore, Peterson e Freire (2013) definem a mentoria como uma estratégia para o
aperfeicoamento dos individuos dentro das organizacdes, onde se estabelece um
relacionamento de orientacao que ocorre normalmente de maneira informal entre dois

individuos com diferentes status no ambito organizacional.

O mentoring constitui um processo onde um mentor, que é um profissional mais
experiente na area de atuacdo, apresenta sugestdes e modelos a serem seguidos pelo
seu cliente com objetivo de desenvolver-se profissionalmente (Ferreira, 2008). A énfase
do processo estd na transferéncia de conhecimento do mentor para seu cliente
(Dingman, 2004). As acbes sao direcionadas com o intuito de insercdo e crescimento

profissional, constituindo intrumento para alavancagem da carreira (Kram e Isabella,

1985).

De acordo com Zachary & Koestenbaum (2005) o mentoring fundamenta-se em um
relacionamento reciproco e colaborativo de aprendizado entre dois ou mais individuos
que compartilham prestacdo de contas e responsabilidade bilateral para ajudar um
mentorado a trabalhar para alcancar os objetivos e metas definidos mutuamente. O
aprendizado é o objetivo, o processo e o produto substancial da mentoria, e para isso
deve ser construido, mantido e desenvolvido um relacionamento sélido e focado na

direcao correta.

Para Ragins e Kram (2007) o mentoring consiste em uma relacao entre um mentor que
seria mais velho e por isso mais experiente, e um individuo mais jovem (protégé) e com
menos experiéncia, em que hi uma relacdo de suporte no progresso da carreira do
protégé. Esta relacdo nao ¢ obrigatoriamente desenvolvida dentro da mesma
organizacao, mas provavelmente devera se tratar do mesmo sector, uma vez que o
mentor utilizara todos seus conhecimentos e experiéncias para orientar o protégé. Tal
orientacao também ocorre a nivel pessoal, e nao somente profissional (Eby, Rhodes &

Allen, 2007).

Devido as transformacoes iminentes a evolucao da sociedade, Zachary & Koestenbaum

(2005) notaram uma mudanca significativa que o mentoring esta a passar, esta
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consiste em uma alteracdio do paradigma predominante sobre a transferéncia
hierarquica de conhecimento, onde no modelo bésico, o conhecimento e as informacoes
seriam transferidos de uma pessoa mais velha e mais experiente para uma pessoa
jovem e inexperiente; para o modelo mais recente, que compreende a transferéncia
orientada pelo processo, que envolve a aquisicado de conhecimento, experienciacio e

reflexdo critica.

Os autores reforcam ainda, que a necessidade continua de aprendizado e da expansao
de conexdes impulsionou o crescimento dessa ferramenta no ambito organizacional, os
individuos tornaram-se mais aptos a otimizar suas capacidades pessoais, e a sustentar a
vivacidade da organizacao diante o paradigma atual de constantes mudancas; e dessa
forma, as organizagoes puderam notar resultados positivos com mais facilidade, além

de criacao de valor para o seu negocio.

2.2.2 Aplicacoes

O desenvolvimento do trabalho de mentoria é amplamente apoiado pela rede de
relacionamentos desenvolvida, pois boa parte do aperfeicoamento do aprendiz pode
depender do apoio dado tanto pelos mentores, como pelo aprendizado adquirido
através de uma rede de relacionamentos interpessoais (Neugarten, 1975 ). Higgins e
Kram (2001) descrevem a mentoria como uma experiéncia que envolve um
relacionamento miltiplo, em que poderiam ser incluidos também um conjunto de
consultores, o que contrasta um pouco com o modelo habitual de mentoring, contudo,
prevalece o propoésito de impulsionar e facilitar o desenvolvimento dos individuos

dentro das organizacdes.

De acordo com Ragins e Kram (2007) o mentoring apresenta algumas modalidades,
como: o mentoring por pares, mentoring de grupo, mentoring interorganizacional,
mentoring transcultural e mentoring eletronico. Para (Zachary & Koestenbaum, 2005)
o relacionamento de orientacao evolui no decorrer do tempo, podendo variar o nimero
de pessoas envolvidas. Os autores citam a mentoria formal, informal, de grupo e de
pares; e citam algumas ferramentas que auxiliam o processo de orientacdo como:

modelagem, desenvolvimento de projetos, conferéncias, reunioes, etc.

Das modalidades citadas, a que mais prevalece no contexto atual é o mentoring por
pares, que se refere ao relacionamento entre dois individuos, onde o mais experiente
incentiva, apoia e compartilha seus conhecimentos e suas competéncias com o

individuo menos experiente. Essa modalidade contribui no processo de integracao

18



social e no compartilhamento de informacdes e técnicas essenciais para o sucesso

individual e organizacional (Eby, 1997; Bryant, 2005).

Uma ampla anélise sobre estudos de relacionamentos formais de mentoring feita por
Blake-Beard, Murrell e Thomas (2007), colocou em evidéncia alguns desafios que sao
inerentes ao processo, nomeadamente: a capacidade de lidar com a antecipacao de
resultados, o constrangimento e a ansiedade nos estagios do mentoring; a utilizacao
adequada dos dados e a escolha dos participantes; a possibilidade de ndo haver sintonia
entre ambas as partes; o comprometimento com a carreira; e a certeza de que o

programa de suporte est4 alinhado aos objetivos pretendidos.

O sucesso do mentoring leva em consideracao a maneira como o mentor e o aprendiz
lidam com cada desafio citado acima e os que surgem no decorrer do processo e por
este motivo é imprescindivel haver uma adequada sincronizacdo entre ambos. De
acordo com Nigro (2005) existem quatro ingredientes fundamentais para um bom
relacionamento entre o mentor e o aprendiz: confianca, tempo, dialogo e partilha; essa
dinamica deve ser compreendida e apoiada pela organizacao e sua cultura no que diz
respeito as necessidades de aprendizado. Para isso Zachary e Koestenbaum (2005)
evidenciaram na figura 2 quatro fases recorrentes no desenvolvimento de um

relacionamento de mentoring:

Figura 2: Fases do relacionamento de mentoring

Preparacao Negociacao Habilitacao Encerramento

Fonte: Adaptado de Zachary e Koestenbaum (2005).

A primeira fase corresponde a preparacao, e envolve dois segmentos: a autopreparacao,
e a preparacao para o relacionamento com o mentor. Sao incluidos nessa fase materiais
e treinamento com orientacoes a respeito do processo e sobre questoes basicas de
relacionamento. Esse processo é fundamental para que as partes possam se conhecer

melhor e compreender os fundamentos basicos do sistema.

A segunda fase refere-se a negociacao, e engloba os detalhes que serao desenvolvidos
durante o relacionamento de mentoring como: a definicio dos objetivos de

aprendizado, os critérios que serdao mensurados para o sucesso do processo, o
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estabelecimento das responsabilidades entre o mentor e o aprendiz, prestacdo de
contas, os devidos protocolos a serem abordados diante os obstaculos, o acordo
consensual do mentoring e o plano de trabalho para alcancar os objetivos tracados.
Nessa fase, o sector de recursos humanos pode auxiliar no processo de definicao de
metas de aprendizado, no sentido de manté-las alinhadas a outras metas de

desenvolvimento.

A terceira fase é a mais longa e onde a maioria do trabalho é concebida. Na fase da
habilitacdo sao dadas maiores chances de aprendizagem e desenvolvimento, e também
¢ onde o mentor e o aprendiz encontram os desafios advindos do processo. Nesse
ponto, é necessario que ja haja um relacionamento bem estruturado entre ambas as
partes, pois a dificuldade em defrontar-se com os desafios pode vulnerabiliza-lo. Aqui,
o suporte construido através das redes de compartilhamento sdo cruciais para

encontrar a forma mais eficaz de prosseguir com o processo.

Na dultima fase, o encerramento, é consolidada uma oportunidade dinamica de
aprendizado para os envolvidos no processo absorverem bem os conhecimentos
adquiridos e tornarem-se independentes um dos outros, mesmo que nao tenha sido
uma experiéncia positiva. Uma vez que se da a conclusao do processo de aprendizagem,
é possivel entdo que este seja elevado para um proximo nivel de aplicacdo. O sucesso
pode ser celebrado, o status do relacionamento é redefinido e os envolvidos podem
seguir em frente. Independente do resultado final do processo, a mentoria é
conveniente para a partilha de praticas e criacao de redes de relacionamento, para além

do suporte na evolugio da aprendizagem dos individuos.

Apesar da sua abrangéncia, o mentoring nao possui um conjunto de ferramentas e
processos padroes para a sua execucdo, sua forma de atuacdo gira em torno de seus
principios basicos com relacio aos objetivos, e estes podem variar de acordo com cada
individuo e suas areas de atuagdo. O que surge com essa pratica, é a forte tendéncia

para o desenvolvimento de uma cultura interna de mentoriacao nas organizacoes.

A cultura de mentoriacao compreende o aprendizado individual e organizacional, onde
¢ valorizado e promovido o desenvolvimento e o crescimento dos individuos na
organizacao. Este facto resulta na independéncia dos colaboradores no gerenciamento
da sua proépria evolucao, no aperfeicoamento das habilidades técnicas e interpessoais
entre os individuos que compoOe a organizacdo, e fortalece as relacbes internas,

reforcando o sentido de responsabilidade perante a empresa. Dessa forma, pode-se
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notar uma otimizacdo de recursos empregados e a melhoria nos indices de

produtividade (Zachary & Koestenbaum, 2005).

Segundo Passmore et al. (2013) a cultura do mentoring pode ser incrementada sobre
duas perspetivas: o suporte dos mentores e o suporte dos mentorados. O apoio aos
mentores pode incluir: incentivo a orientacdo de profissionais menos experientes, a
valorizacdo da atividade perante os praticantes, a possibilidade de conquistar uma
promocao, e disponibilizacgdo ao mentor de tempo e suporte financeiro para que
possam desenvolver a pratica. Com relacao ao apoio dos mentorados, pode-se citar: o
incentivo a elucidacdo de davidas, as avaliacoes e feedback presenciais, o entendimento
de que erros fazem parte do processo de treinamento, a possibilidade de utilizacao de
uma rede de mentores para o desenvolvimento de diferentes tipos de conhecimento, a
indiferenciacdo por idade, e o encorajamento de profissionais em inicio de carreira a

orientacao.

Para além de agregar valor aos envolvidos no processo de mentoring, Zachary &
Koestenbaum (2005) estendem a importidncia da cultura de mentoriacio nas

organizacoes sobre diversos aspetos, conforme descreve a tabela 4:

Tabela 4: Importancia da implantacao da cultura de mentoring.

Garante que o mentoring seja incorporado a diversas
pessoas, inclusive pessoas fora do circulo direto de

implementacdo do processo.

A eficicia da mentoria esta prontamente relacionada com

as estratégias adotadas pela organizacao.

Uma vez que o processo de mentoring permite uma
melhor alocacdo de recursos na organizagio, ocorre uma

reducao de tempo, esfor¢o e dinheiro empregados.

O constante apoio do mentoring garante uma melhor
integracdo na cultura organizacional para além das

oportunidades
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A integracdo promovida pela organizacdo propicia
oportunidades para absorver novos conhecimentos e

desenvolver as competéncias adquiridas com a pratica

Praticas como feedback e definicdo de metas melhoram o
desempenho na organizacdo, pois contribuem com ideias

para os processos-chave e otimizam as agdes promovidas

A demonstracao diaria da pratica de mentoring fortalece o

lago de confianga diante as pessoas que presenciam

A uniformidade cultural contribui para a criacio de uma

cultura de mentoriacao

Fonte: Adaptado de Zachary & Koestenbaum (2005)

Estabelecer uma cultura de mentoring facilita o processo de aprendizagem, desenvolve
a resiliéncia perante as situagbes organizacionais, contribui para a estabilidade da
organizacdo, gerencia o conhecimento e facilita a comunicagdo. Ao transmitir aos
colaboradores um significado no trabalho que exercem, estes adotam uma atitude mais
positiva estabelecem graus maiores de comprometimento, desempenhando suas

atividades com mais habilidade e qualidade (Zachary & Koestenbaum, 2005).

Como se pode perceber, o sucesso a longo prazo do mentoring esta intimamente
relacionado com a implantagdo da cultura de mentoriacao, pois esta funciona como
uma base para manter e promover a eficacia e o equilibrio dessa ferramenta. Uma
cultura organizacional com visdo de futuro, que incentiva o desenvolvimento de seus
colaboradores e oferece o suporte necessario para o aperfeicoamento de suas
competéncias, atua como “combustivel” para atrair melhores oportunidades de

crescimento e obter uma maximizacao de resultados.

2.2.3 Beneficios

Assim como o coaching, a mentoria também traz efeitos positivos sobre a desenvoltura
dos usuarios. Porém, quantificar o sucesso advindo do programa de mentoria é
complicado, pois pode depender da combinacao de um conjunto de fatores, como:
influéncias adquiridas, experiéncia, a formacao educacional e o nivel organizacional. De

acordo com Baugh e Sullivan (2005), Crocitto et al. (2005) e Goldsmith et al. (2005)
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citados por Ferreira (2008) o mentoring colabora para que o cliente adquira um maior
comprometimento, unidade, identidade organizacional, estimulo e atratividade para o
desenvolvimento de seus talentos; e Fisher (1994) acrescenta ainda que afeta
diretamente o desempenho dos usuérios no local de trabalho, através de aumento da

produtividade e consequentemente melhoria da qualidade do servico executado.

A orientacdo através da mentoria contribui para que o individuo adquira ou desenvolva
habilidades pessoais, profissionais, aprendizagem relacional e satisfacdo no ambito
organizacional, facilitando dessa forma um resultado de carreira bem sucedido (Liao,
2004). Tais resultados sao frequentemente relatados em pesquisas que avaliam a

eficacia do mentoring a curto prazo.

O sucesso pleno do processo de mentoring envolve a avaliacdo tanto das questoes
objetivas como das subjetivas, levando em consideracdo os objetivos determinados
durante o processo e as expetativas em torno delas. Através da analise de diversos
estudos por Passmore et al (2013) é possivel extrair uma lista de beneficios

relacionados ao mentoring, como mostra a figura 3:

Figura 3: Beneficios do mentoring

Maior exposicéo e visibilidade aos individuos de altos cargos na organizacao;
Maior acessibilidade do protégé a patrocinio direto e orientacéo profissional ;
Melhor desempenho no trabalho;

Progressao mais rapida através dos niveis organizacionais;

Aumento de ganhos salariais;

Maior satisfacio no trabalho e na carreira;

Sucesso extrinseco a carreira;

Aprendizado acelerado;

Maior senso de competéncia, identidade e eficacia no papel profissional;
Maior autoconfiancae auto-estima;

Competéncia profissional;

Desenvolvimento de conhecimento;

Estabilidade emocional;

Maior capacidade de resolucao de problemas;

Melhora na tomada de decisao, criatividade e oportunidade;

Desenvolvimento de habilidades delideranca e moral organizacional.

Fonte: Adaptado de Passmore et al (2013)

Os resultados obtidos com o mentoring nao ocorrem de forma isolada, h4 uma relacao
de interdependéncia entre eles. Por exemplo, como citado anteriormente, um dos
resultados obtidos é o aprendizado acelerado, contudo ha outros ganhos advindos dele.

De acordo com Zachary & Koestenbaum (2005), o aprendizado acelerado fornece ao
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mentorado uma expansao das suas perspetivas, o que gera maior conhecimento
organizacional tacito, melhor visdo sobre o negocio e o aprimoramento de habilidades
mais especificas. O aprendizado adquirido também pode influenciar pessoas que estdo
fora do relacionamento de mentoring, pois promove a construcdo de novos

relacionamentos e o fortalecimento dos ja existentes.

Os beneficios colhidos também sao reflexos da relacio com o mentor, onde é comum
desenvolver-se uma amizade. Para além do suporte profissional, hd também um apoio
de cunho emocional através de aconselhamento. Outro fator que pode ser percebido é a
modelagem de papéis por parte do aprendiz, que acaba por alinhar suas habilidades e
comportamentos com as do mentor, do mesmo modo que absorve as normas

comportamentais da organizagdo em que se encontra.

A teoria de aprendizado social de Bandura (1986) enfatiza os papéis ativos do aprendiz
€ 0 processo cognitivo entre a observacdo e performance, onde aponta que “através do
processo de modelagem abstrata, os observadores extraem as regras subjacentes a
performances especificas para gerar comportamentos que vao além do que viram ou
ouviram. Na modelagem abstrata, as habilidades de julgamento e as regras

generalizaveis estao sendo aprendidas pela observacao”.

Bandura (1977) mostra ainda que o aprendizado envolve trés interacdes mutuas: o
modelo a ser seguido, o observador e o ambiente. Ou seja, a busca pelo aprendizado
ativo e pelo desenvolvimento de competéncias pelo aprendiz sdo igualmente essenciais
no processo de mentoring, como as habilidades e o empenho do mentor. Por isso é tao
importante que ambos tenham objetivos alinhados durante toda a pratica, para que os
resultados possam ser positivos e bem percebidos tanto por ambas as partes como pela
organizacao. Allen et al.(2007) apontam que o aprendizado a nivel pessoal é
fundamental para o desenvolvimento de habilidades relacionais e pessoais em um
periodo curto de tempo, e que a longo prazo contribuem para mudanga de crengas e
maior capacidade de adaptacgdo as diversas circunstancias no ambiente organizacional.
Para além disso, o aprimoramento dessas capacidades relacionais pode vir a refletir-se

também na vida pessoal do aprendiz como resultado extrinseco da carreira.

Apesar da maioria das pesquisas que avaliam os resultados do mentoring focarem nos
ganhos relativos ao nivel individual, ha também pesquisas que apontam que a
organizacao também usufrui dessa relacao, alguns dos resultados organizacionais mais
abordados sdao: menor rotatividade de funcionarios, processo de comunicacao mais

eficaz, maior moral, maior motivacdo dos colaboradores no desempenho das tarefas,
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aprimoramento da perspetiva, autoconsciéncia, satisfacdo no trabalho, lealdade e
melhor desempenho dos negocios devido a aprendizagem organizacional (Garvey e

Garret-Harris, 2005; Chandler et al., 2011).

A analise de um aglomerado de estudos por Passmore et al (2013) permitiu destacar
ainda os beneficios do mentoring através de duas variaveis: variaveis de nivel
individual, que incluem a atratividade organizacional, a satisfacdo e comprometimento
organizacional; e variaveis do nivel da organizacao, que incluem melhor eficiéncia,

produtividade e criatividade dos funcionérios.

Na categoria das variaveis individuais, a atratividade organizacional indica a mentoria
como um processo de cuidado, incentivo e respeito a equipa de trabalho. Estes factos,
contribuem para a construcao de uma imagem da organizacao mais positiva e capaz de
atrair candidatos melhores. J4 a satisfacdo e comprometimento organizacional sdo
resultados bastante comuns da mentoria, principalmente se comparadas com empresas
que nao utilizam esse recurso. A mentoria permite que os colaboradores compreendam
melhor a dindmica do trabalho, o que facilita o desenvolvimento de uma relagao mais
leal e a adocdo de atitudes mais positivas em relacdo a organizacao (Zey, 1988;

Scandura, 1997; Kram, 1985).

Na categoria das variaveis organizacionais tem-se melhor eficiéncia, produtividade e
criatividade dos funcionarios. Através do desenvolvimento de uma cultura
organizacional de constante aperfeicoamento individual é possivel obter resultados
positivos no desempenho da organiza¢do. Como exemplo tem-se o facto de a mentoria
fornecer um conjunto de informacoes sobre as atividades laborais através da perspetiva
de um individuo experiente, que dessa forma permite o aprimoramento das
competéncias individuais dos colaboradores e os induz a maiores e melhores esforcos
perante o trabalho, e contribui para um melhor trabalho em equipa. Para além disso, o
aumento da confianca é refletido nas expectativas de progressao da carreira, visto que o
potencial do mentorado pode ser reconhecido com maior rapidez e precisdo como
consequéncia do processo. Isso mostra que muitas acoes provindas do mentoring
maximizam os beneficios individuais, que sdao essenciais para melhorar a performace

da organizacao (Scandura et al., 1996; Kram, 1988; Buhler, 1998).

Outro ponto chave no processo de mentoring é o desenvolvimento de networking.
Alguns autores apontam os beneficios provindos desses relacionamentos em duas
categorias: funcdes instrumentais e fungdes expressivas. As fungdes instrumentais sdo

relativas ao progresso na carreira do individuo, ou seja, correspondem aos dados,
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informacoes e praticas absorvidas através do estabelecimento de novas conexdes no
ambiente de trabalho. As funcdes expressivas sdo vinculadas com o suporte
socioemocional decorrente das relacoes interpessoais, e incluem o compartilhamento
maior de informacoes, o desenvolvimento de amizades e maior otimismo, fatores estes
que geram autoeficacia na carreira (Bozionelos, 2003; Eby, 1997; Kram e Isabela, 1985;

Ibarra,1993; Higgins et al., 2010 )

E importante desenvolver e manter uma ampla rede de contatos no mundo
organizacional, mas o que define seu valor agregado é a qualidade da rede de
relacionamento desenvolvida. Para o mentorado que esta supostamente iniciando o
desenvolvimento da sua carreira, Higgins (2007) sugere que é fundamental fazer
conexoes de acordo com seus objetivos e necessidades especificas, podendo assim vir a
desfrutar de oportunidades tinicas para alavancar sua carreira ou obter maiores niveis

de satisfacao.

2.3 Inteligéncia Emocional

A inteligéncia intelectual é tida como uma heranca genética inalterdvel com
experiéncia, e até certo ponto era considerada como critério de exceléncia na vida, mas
com o passar dos tempos foi possivel perceber que somente ela nao era suficiente para
garantir o éxito pessoal e profissional de uma pessoa, e que existiam outras
competéncias que podiam ser adquiridas. Nesse contexto surgiu uma nova forma de
pensar em que aponta a inteligéncia emocional como um dos principais componentes
para se obter sucesso em diversas areas da vida, seja a nivel pessoal, espiritual,

financeiro, social ou profissional (Goleman, 2001).

A inteligéncia emocional passou a ganhar destaque no ramo empresarial,
principalmente no que diz respeito a lideranca corporativa, contratacdo e
desenvolvimento de funcionarios; trazendo uma nova abordagem. Suas diretrizes
passaram a ser utilizadas como ferramenta para alcancar os objetivos tracados e

ampliar os resultados pessoais e profissionais.

A inteligéncia emocional pode ser definida como uma habilidade do individuo
monitorar seus sentimentos e emocoes e o dos outros, assim como a capacidade de
saber distingui-los e de usar essa informacao para guiar seus pensamentos e acoes
(Salovey e Mayer, 1990). Constitui ainda como instrumento para controlar as emocoes

e promover o crescimento intelectual e emocional (Mayer e Salovey, 1997).
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Para Goleman (2001) a inteligéncia emocional constitui a capacidade do individuo
reconhecer seus sentimentos e o dos outros, motivar e administrar suas emocoes de
maneira sensata, e perceber os efeitos do seu comportamento em relacdo aos outros.
Sobre a perspetiva de Bar-on, a inteligéncia emocional social caracteriza-se como um
conjunto de capacidades emocionais, sociais e competéncias que definem o quio
eficazmente relaciona-se com o meio e a maneira como se lida com as diferentes
exigéncias diarias, de forma bem sucedida, bem como se desenvolve relagoes

construtivas e saudaveis com os outros (Bar-on, 2006).

A partir do surgimento desses conceitos ficou evidente como as atitudes emocionais
influenciam diretamente as relacoes sociais e refletem até mesmo no grau de sucesso
profissional alcancado por um individuo. Para além dos conceitos, foram desenvolvidos
modelos de inteligéncia emocional baseado em aptidoes, onde a inteligéncia emocional
¢ tratada como um conjunto de habilidades cognitivas responsaveis pelo
funcionamento emocional. Um dos modelos foi desenvolvido por Mayer e Salovey
(1997) e Mayer, Salovey & Caruso (2000), que se dividem em quatro aptidoes:

v A percepcio e avaliacdo das emocdes — corresponde a habilidade de identificar
seus estados psiquicos, pensamentos e sentimentos; a percep¢ao ocorre através
de estimulos visuais (como expressoes faciais, tom de voz e postura) da situacao
emocional de outras pessoas. Algumas pessoas, por exemplo, sio muito boas em
“ler rostos”.

v" O uso das emocdes — corresponde a habilidade de direcionar as emocoes para o
pensamento produtivo e para as prioridades, de forma a facilitar o pensamento
e o raciocinio. A relacdo das emocoes com o pensamento é focada no fato das
emocoOes guiarem o sistema cognitivo e alterarem o processo cognitivo para
assistir o pensamento. Por as emocoes a servico de uma meta é essencial para
focar a atencao, automotivagao, controle e criatividade.

v' A compreensao das emocdes — corresponde a habilidade para captar diversos
niveis de emocdes, sejam simultaneas ou complexas e de compreender como
ocorrem as variacoes emocionais em si € nos outros

v' A gestao das emocoOes — corresponde a aptidao para lidar com seus sentimentos
e dos outros, e gerenciar suas emocoes nas diversas situacoes a fim de promover

um crescimento emocional e intelectual.
De acordo com Goleman (2001) ao contrario da inteligéncia intelectual, a gestao das

emocoes € uma habilidade que pode ser desenvolvida no decorrer da vida, e para isso é

necessario que sejam trabalhadas determinadas aptidées como: a percepcao das
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emocoes, a compreensao do seu fator gerador e como direcionar seu uso a favor das
necessidades (Mayer e Salovey, 1997). Essas aptidoes sao essenciais para compreender
as variaveis e os mecanismos de funcionamento das emocoes, ficando mais facil

controlar suas emocoes e lidar com as de outras pessoas.

Héa ainda um modelo de inteligéncia emocional misto, desenvolvido por Reuven Bar-on
que se baseia em uma pesquisa sobre o bem-estar (Goleman, 1995) e tem como
influéncia os estudos de Charles Darwim a respeito das emocoes para sobrevivéncia e o
estudo sobre a inteligéncia social descrita por Edward Thorndike (Oliveira, 2008). O
modelo de Bar-on (2006) destacou cinco componentes da inteligéncia emocional
relacionado com a personalidade:

v' Competéncias intrapessoais — corresponde a aptidoes voltadas para dentro de
si, em que destaca-se a autoconsciéncia das emocoes, autoconfianca,
autorealizacdo, independéncia e seguranca

v' Competéncias interpessoais — corresponde a capacidade de compreender outras
pessoas, onde ha destaque para as relacdes interpessoais, responsabilidade
social e empatia. Geralmente politicos, professores e grandes lideres religiosos
possuem essa competéncia bem desenvolvida;

v' Adaptabilidade — corresponde a capacidade de se adaptar de acordo com a
realidade, de resolver problemas e de ser flexivel diante de diferentes situacgoes;

v" Gestdo de stress — corresponde a capacidade de controlar impulsos e tolerar
momentos de stress;

v" Humor geral — corresponde a capacidade de manter-se otimista e em estado de
felicidade.

Os modelos apresentam pequenas variacdes de competéncias emocionais que podem
ser aprendidas e desenvolvidas. Na medida em que se convertem em atitudes praticas,
podem ser direcionadas de acordo com as tendéncias pessoais de cada um. Boa parte
das deficiéncias nas aptidées emocionais podem ser contornadas, pois a formacao de
cada um desses componentes é representada por um conjunto de habitos e respostas,

que com o devido esforco sao possiveis de serem aprimoradas (Goleman,1995).

Pessoas que apresentam inteligéncia emocional tém mais chances de se sentirem
satisfeitas e de terem maior grau de eficiéncia nos diversos campos da sua vida
(Goleman, 2001). Quando um individuo aprende a controlar as suas emocoes, torna-se
mais produtivo, pois tem consciéncia de suas capacidades e pontos a serem
desenvolvidos. Consequentemente gerenciam e trabalham em prol de seus objetivos

sem que haja interferéncias.
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Goleman (2001) faz ainda a ligacdo da inteligéncia emocional com o termo
“competéncia emocional”, onde afirma que enquanto a inteligéncia emocional
determina o potencial para aprender os fundamentos do autodominio, a competéncia
emocional que determina o quanto convertemos esse potencial em atitudes que

formam as capacidades profissionais.

Em entrevista para a Revista SLAC (2016) Goleman destaca a autorregulacdo do
individuo como chave para o seu sucesso, assim como outras competéncias aprendidas.
Nesse sentido, ferramentas como coaching e mentoring utilizam-se de técnicas e
métodos baseados nos estudos das competéncias emocionais para promover o

aperfeicoamento humano, a nivel pessoal e profissional.

De facto, um dos resultados percebidos com a pratica dessas ferramentas é a melhoria
da clareza emocional. Grant (2006) confirma que, o coaching a0 mesmo tempo que
contribui para o delineamento de metas e planos de acdo, também fortalece o
automonitoramento e a autoconsciéncia ao avaliar os resultados. A autorreflexao
promovida com o desenvolvimento da inteligéncia emocional, ajuda os individuos a
perceberem se suas atitudes estao de acordo com os objetivos que desejam alcancar, e

contribuem para o correto direcionamento em prol delas.

2.4 Sucesso

O significado do termo “sucesso” ndo é algo que pode ser generalizado, ou
perfeitamente mensuravel pois depende do ponto de vista de cada um, o que pode ser
sucesso para uma pessoa, pode ndo o ser para outra. Dessa forma, o sucesso pode
decorrer de alguns fatores de dificil uniformizacdo como atitudes, cultura e

performance (Ama, 2008).

Para Robbins (2009), o sucesso é um processo de continuo esfor¢o para tornar-se uma
“pessoa maior”, representa uma oportunidade de continuar a crescer emocional, social,
espiritual, fisiologica, intelectual e financeiramente, a0 mesmo tempo que se contribui
de modo positivo para outras pessoas. Ainda de acordo com o autor, o caminho para o
sucesso € algo que esta sempre em construcao, onde nao ha um fim a ser alcancado e
sim uma trajetéria a ser seguida. E possivel entdo afirmar que o sucesso é gerado por
resultados positivos alcancados através de acOes eficientes e eficazes desenvolvidas a

partir de grandes ideias em busca de prosperidade e felicidade.

Apesar de nao haver um consenso sobre o conceito do termo “sucesso”, existe a ideia

geral de que ¢é necessario adquirir determinadas competéncias para que se possa atingir
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os resultados desejados (Robbins, 2009; Vieira, 2015). Para além disso, ao longo da
revisdo de literatura, pode-se perceber que os autores estdo habituados a utilizar
diferentes termos para se referirem ao “sucesso”, nomeadamente: exceléncia,
resultados notaveis, acoes, prosperidade, felicidade e ideias fortes (Robbins, 20009;
Vieira, 2015; Alves, 2015). A ideia é ampliar o campo de visao dos individuos, ao invés
de a restringir , visto que cada individuo traz consigo um conjunto de crencas que

podem ajudar ou dificultar a busca pela prosperidade.

De acordo com Alves (2015), o primeiro passo para lograr o sucesso é ter em mente
uma ideia, e esta deve ser suficientemente forte e desafiadora. Ou seja, o individuo deve
saber primeiramente onde quer chegar e utilizar esse desejo como “combustivel”
durante o processo. Para que as ideias sejam definidas, é importante conhecer as
crencas que trazem um melhor direcionamento para os resultados desejados e as
possiveis estratégias a seguir, desta forma o individuo deve agir com precisao, eficacia e
diligéncia, além de ter a flexibilidade para fazer as alteracbes necessarias durante o

processo (Robbins, 2009; Vieira, 2015).

O ser humano é uma criatura que possui um potencial ilimitado, porém para acessar os
estados mais ricos de recursos é preciso estabelecer as crencas que sustentam os
resultados pretendidos. Nesse sentido, Robbins (2009) destaca sete crencas que
ajudam a fortalecer as pessoas para produzir mais resultados e ampliar suas

expectativas, conforme segue tabela 5:

Tabela 5: As sete crencas para o sucesso.

Trata-se da capacidade de enxergar os resultados positivos
que podem vir de qualquer que seja a situagdo, nao
importando o quao negativa possa ter sido. Ha sempre uma
possibilidade, e toda adversidade contém um beneficio
equivalente ou maior.

Nao existe fracasso, apenas resultados. O sucesso nao esta
no facto de nunca falhar, mas sim de compreender que se
algo ndo saiu como esperado, pelo menos obtiveram uma
experiéncia de aprendizado. A partir dai usa-se a informacao
para fazer distingdes mais precisas sobre o que necessita
para produzir os resultados que deseja. Os resultados estao
sempre sendo produzidos, se nio esta obtendo o esperado
entao pode somente mudar suas a¢bes para produzir novos.
Acredita-se que as pessoas sdo responsaveis por criar suas

proprias experiéncias, uma vez que assumem o controle. Ou
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seja, ao reter a responsabilidade para si, obtém-se o poder de
mudar o resultado que produz. Esta crenca apoia as demais
crencas, formando um sistema coerente de crencas. Os
individuos que assumem responsabilidades possuem forga,
enquanto que os que a evitam, sdo enfraquecidos e se
tornam vitimas das cirscunstancias.

N3ao é necessario entender tudo para ser capaz de usar tudo,
o que é preciso de facto é saber como usar o essencial, sem
ter que compreender detalhadamente como cada coisa
funciona. Ao perceber as acGes especificas que pessoas bem
sucedidas criam para conseguir os resultados é possivel
economizar tempo, pois sdo extraidas apenas o que se
precisa de cada situacdo. Deve haver entdo um equilibrio
entre o uso e o conhecimento

E fundamental desenvolver um senso de respeito e
apreciacdo com o proximo, onde prevaleca um equilibrio
entre a comunidade e seus respetivos interesses. Mesmo que
um homem sozinho possa ter capacidades extraordinarias,
ndo tem comparagdo aos talentos juntos de uma equipe
eficiente.

Um dos segredos do sucesso é fazer da sua vocacgio, a sua
distracdo. E preciso encontrar o ponto de equilibrio entre o
que se faz e o que se gosta. Trabalhos que desafiam e
excitam, sao oportunidades de expandir-se, aprender novas
coisas e de descobrir novos caminhos. Se for possivel
encontrar meios criativos para realizar um trabalho, isso
ajudaré a progredir em direcdo a trabalhos ainda melhores.
Nio ha grande sucesso sem grande confianca. E
indispensavel conhecer o efeito do sucesso, para modelar o
que funciona, tomar medidas, desenvolver o sentido de
perspicacia para saber o que estid conseguindo e continuar
aperfeicoando até realizar o que deseja. A confianca reside
no compromisso de fazer o que é necessario para alcancar o

sucesso.

Fonte: Adaptado de Robbins (2009).

O sucesso das acoes desenvolvidas estd relacionado também com a capacidade de
manter o foco nas coisas importantes (Vieira, 2015), onde a inteligéncia emocional
pode exercer um importante papel de tornar o individuo capaz de direcionar seus
pensamentos e acoes para o essencial até que sejam alcancados resultados satisfatorios

(Daniel Goleman, citado por Vieira, 2015).
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Através de uma larga anélise da bibliografia de lideres e profissionais bem sucedidos,
McLean e Hudson (2012) notaram um padrao constituido de seis valores basicos, aos

quais se utilizam como medida de qualidade de vida, como mostra figura 4:

Figura 4: Valores basicos para o sucesso.

Intimidade Realizacdo

Valores basicos
para sucesso

Integridade Criatividade

Compaixao

Fonte: Adaptado de McLean e Hudson (2012).

O poder pessoal é representado pela autoestima, confiancga, identidade, motivagao
interior, percepcao positiva de si propria, limites com relagdo ao ego, amor proprio e
coragem. A realizacdo compreende o alcance dos objetivos, a acao de conduzir projetos,
trabalhar, praticar desporto, ter ambicao, vencer, obter resultados, ter reconhecimento,
ser objetivo, e estar sempre a realizar algo positivo para si ou a outrem. O
desenvolvimento da intimidade corresponde aos gestos de amar as pessoas, saber
manter uma unido, cuidar do préoximo e de si, ser intimo, ser capaz de estabelecer
relacionamentos saudaveis, ter alguém proximo, procurar companheirismo, ser um
bom amigo e ser disponivel para os outros. A criatividade envolve o processo de se
expressar bem, saber ser imaginativo, espontaneo, original, expressivo, bem humorado,
curioso e intuitivo. A integridade baseia-se na conexao interior com todas as coisas, a
espiritualidade, a confianga no fluxo da vida, a sabedoria e a paz interior. A compaixao
apoia-se no ato de contribuir, ajudar o préximo, tornar o mundo um lugar melhor, ser
participativo, servir, cuidar da sociedade e do ambiente, ser voluntario ou construir

instituicoes (McLean e Hudson, 2012).
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E importante ressaltar que esses seis valores nem sempre estio em sincronia, e que
nem todas as pessoas conseguem ou necessitam desenvolver todos eles para obter
sucesso na vida. Porém, é imprescindivel para o individuo encontrar um ponto de
equilibrio entre suas habilidades e afinidades a fim de poder incorporar pelo menos
dois ou trés desses valores basicos no decorrer de sua trajetoria de desenvolvimento. Ao
longo da vida é normal que os individuos passem por constantes reavaliacoes de seus
valores, e nesse sentido as ferramentas de coaching e mentoring auxiliam-nos a fazer
uma combinac¢do mais consciente, tendo como base os novos conhecimentos e novos
hébitos adquiridos com estes processos. O progresso pessoal e profissional é notado a
medida que os individuos conseguem ampliar suas perspetivas, reformular suas

crencas e obter uma visao mais prospera.

Do ponto de vista de Robbins (2009) existem ainda sete caracteristicas fundamentais
de carater que sao essenciais para manter o entusiasmo na busca do sucesso: a paixao,
a crenca, a estratégia, a clareza de valores, energia, poder da unido e o dominio da

comunicacao:

v A paix@o refere-se a uma razao, um motivo forte que alimenta a vontade de fazer
algo, de crescer e evoluir; a verdadeira paixdo mantém a energia necessaria para
percorrer a trajetoria do sucesso e faz com que o verdadeiro potencial humano
seja libertado; dando a vida o poder, o interesse e o significado que merecem.

v' A crenca corresponde as ideias preconcebidas a respeito de si mesmo e das
proprias capacidades em relagdo as conquistas; aqui é importante desenvolver
crencas que reforcem de forma positiva a visdo que tem de si mesma e das
competéncias que tém para concretizar as metas; afinal, o que acredita-se ser
verdade, torna-se de facto.

v' A estratégia representa um meio de organizar os recursos indispenséaveis para
produzir os resultados desejados, porém apenas possuir recursos nao basta,
estes devem ser utilizados da maneira mais efetiva possivel; fortalecendo os
talentos e ambic¢oes do individuo.

v' A clareza de valores corresponde o julgamento fundamental, ético, moral e
pratico que é feito sobre o que é importante; e sdo constituidos por sistemas
especificos de crencas que tem-se em relacdo a vida, como a certeza de saber
quem é, ou o porqué de fazer o que se faz. A compreensao desses valores
parecem ser simples, porém pode ser dificil de definir para algumas pessoas, e

por isso € uma das caracteristicas chaves para alcancar a exceléncia.
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v A energia é a vitalidade fisica, intelectual e espiritual que permite obter tudo o
que se tem, e a forca para perseguir as oportunidades e model4-las de acordo
com suas paixoes, estratégias e valores.

v" O poder da unido consiste na capacidade de conectar-se, ligar-se e desenvolver
uma relacdo harmonica e saudavel com diferentes pessoas, pois todos precisam
criar vinculos duradouros e afetivos com os outros.

v" O dominio da comunicacdo é a caracteristica determinante. “A maneira como
nos comunicamos com os outros e com nés mesmos € que, no final, determina a
qualidade de nossas vidas”. As pessoas responsaveis por modelar nossas vidas e
cultura sdo mestres na comunicacao; a destreza ao comunicar uma missao, uma
visdo, uma questdo ou uma alegria ¢ o que determina o seu sucesso. Pessoas
bem sucedidas s3o destemidas, sdo capazes de transmutar situacOes até
tornarem-as satisfatérias, resolvem questdes, concebem novos rumos e

compartilham novas ideias.

Hé4 um conjunto de caracteristicas, crencas, valores e atitudes que definem o quao bem
sucedida pode se tornar uma pessoa, ha inimeras perspetivas que abordam estes
possiveis fatores, como visto acima. Todas elas se apoiam e se sustentam, pois
contribuem de alguma forma para desenvolver as competéncias e incentivar as atitudes
necessarias para que os individuos tomem o controle de suas vidas e possam moldé-las
de acordo com suas ambicoes. O sucesso nao é algo instantaneo, mas sim uma
sequéncia de tentativas e erros até se conseguir chegar onde quer; e nesse caminho é
preciso seguir a direcdo correta, conhecer as maneiras mais eficientes de avangar,

ajustar o que for preciso e sobretudo manter o entusiasmo.

De acordo com Alves, 2015 “O autoconhecimento é uma ferramenta essencial para
quem procura o sucesso”, € processos como o coaching e o mentoring atuam de
maneira a reforcar essa busca, pois o autoconhecimento auxilia na reformulacido de
crencas limitantes, que afetam de forma negativa a percep¢ao da realidade, tornando
possivel para os individuos conhecerem a si mesmos e definirem seus propoésitos e
metas para sua vida. O sucesso e o reconhecimento dessas ferramentas nao se restringe
apenas no estabelecimento de objetivos, elas mostram-se altamente eficazes pois
possibilitam que os individuos desenvolvam as competéncias necessarias para alcanca-
los; e as competéncias ndo sao algo temporario, uma vez vistas como benéficas para

ganhos pessoais, elas permanecem agregadas a esséncia dos individuos.
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2.5 Modelo de Analise
Levando em conta que foram exploradas diversas vertentes sobre as ferramentas de
coaching e mentoring, se faz necessario o enquadramento dos termos que mais se

encaixam com a pesquisa em questao.

Visto isso, a pesquisa seguird como o conceito de coaching o abordado por Krausz
(2007) em que afirma que o coaching constitui um processo em que pessoas e grupos
se transformam por meio de reflexdo de crencas e valores, criacao de visao de futuro,
aprofundamento da aprendizagem e incorporacao de novas habilidades e capacidades
de maneira coerente e eficaz. Quanto ao mentoring o conceito que mais se encaixa a
linha de pesquisa é o elucidado por Lankau e Scandura (2002) em que relatam que o
mentoring através do ensino de aspetos sociais, profissionais e apoio psicologico afeta
as habilidades pessoais de um individuo no desenvolvimento e aprendizagem
profissionais, atuando dessa forma como mediador para um resultado positivo na

carreira.

A diferenciacdo dos termos acima citados esta no desenvolvimento do programa e na
abordagem feita pelo profissional em relacdo ao seu cliente. Pois ao passo que o
mentoring esta voltado para transferéncia de conhecimentos e experiéncias ao cliente
em uma perspetiva a longo prazo, o profissional de coaching nao oferece solugoes
prontas, mas sim instiga o cliente a buscar respostas através de reflexdes, a partir das

quais sdo definidas metas mensuraveis e estratégias para alcancga-las (Ferreira, 2008).

Foi apontado também um instrumento fundamental no desenvolvimento e sucesso das
duas ferramentas acima citadas: a Inteligéncia Emocional, que para essa linha de
pesquisa traz a definicdo apresentada por Goleman (2001), em que evidencia a
inteligéncia emocional como a capacidade do individuo reconhecer seus sentimentos e
o dos outros, motivar e administrar suas emocoes de maneira sensata, e perceber os

efeitos do seu comportamento em relacdo aos outros.

Nao foi encontrada uma definicdo especifica de sucesso a partir dos autores
pesquisados, o que existe é uma ideia geral que é necessario desenvolver determinadas
competéncias para obter os resultados desejados. Chegou-se a conclusao que o nivel de
sucesso € determinado de acordo com as percepcoes de cada individuo. Compete entao
no decorrer da coleta de dados explanar sobre o conceito de sucesso na opinido dos
envolvidos nos processos de coaching e mentoring, na medida em que seus resultados

forem analisados.
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As variaveis do estudo sao representadas por um conjunto de competéncias necessarias
para obter sucesso e sao enumeradas de diferentes maneiras pelos autores pesquisados

na tabela 6:

Tabela 6: Competéncias necessarias para alcancar sucesso

(i) aumento do conhecimento, (ii) aumento da autoconsciéncia e
do desenvolvimento e (iii) lideranca mais efetiva

aquisicao de inteligéncia emocional através de competéncias
emocionais e sociais como: (i) autoconfianca, (ii) iniciativa, (iii)
persisténcia, (iv) capacidade de persuasio e (v) autorregulacio
devem ser desenvolvidas caracteristicas de lideres como: (i)
capacidade de conduzir times, (ii) habilidade de comunicacao, (iii)
otimismo, (iv) crenca na mudanca, (v) habilidade de lidar com
incerteza, (vi) paixdo pelo que faz e (vii) senso de urgéncia

(i) maior produtividade, (ii) melhoria dos relacionamentos, (iii)
trabalho em equipe, (iv) didlogo coerente, (v) foco e acdo, (vi)
melhoria da memoéria e prazer, (vii) aprendizado mais rapido,
(viii) autorresponsabilidade, (ix) criatividade, (x) maior rapidez e

eficiéncia na obtencio de respostas, (xi) adaptabilidade e

flexibilidade e (xii) automotivacao

aprendizado sisteméatico que envolve: (i) compreensao e interacdo
com os outros e (ii) autoconsciéncia

(i) equilibrio entre trabalho e vida pessoal, (ii) capacidade de
resolver problemas e (iii) capacidade de refletir sobre perspectivas
diversas

(i) Saber o que quer para si, (ii) Ter controle, (iii) ter senso de
respeito, apreciacdo pelas pessoas, senso de equipe e unidade (iv)
gostar do que faz, (v) confianga, (vi) compromisso, (vii) habilidade
de desenvolver a melhor estratégia para si, (viii) habilidade de
saber lidar com frustracdo, (ix) habilidade de controlar a rejeicao
transformando em oportunidade, (x) habilidade de lidar com a
pressdo, (xi) habilidade de superar a acomodacido e (xii)
capacidade de dar mais do que espera receber

(i) agir de maneira eficaz e sabia, (ii) dedicagdo e empenho, (iii)
atitude emocional na diregdo certa, (iv) aprender a utilizar

linguagem corporal, (v) humildade, (vi) persisténcia e (vii) foco

Fonte: Elaboracao prépria

Teoricamente sdo inimeras as competéncias apontadas pelos diferentes autores, entao

cabe aqui nesse estudo encaixa-las na pratica.
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3 Metodologia da Investigacao
3.1 Tipo de Estudo/ Abordagem da investigacao

Trata-se de um estudo de carater exploratorio e abordagem qualitativa. Para Gil (1991)
o estudo exploratorio tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-lo mais explicito. Em boa parte dos casos envolvem o
levantamento bibliografico, entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas
com o problema de pesquisa e andlise de exemplos com finalidade de estimular a

compreensao (Selltiz et al, 1967).

O estudo apresenta uma abordagem qualitativa, de forma a trabalhar com o universo,
crencas e valores permitindo um espago maior para aprofundamento de relagoes,
processos e fenomenos que nao podem ser reduzidos a quantificacao (Minayo, 2010).
Bardin (1977) entende que a pesquisa qualitativa é valida na elaboraciao de deducdes
especificas sobre acontecimentos, podendo funcionar sobre corpus reduzidos e

estabelecendo categorias mais descriminantes.

Para a coleta de dados sera utilizado um guido com questoes abertas, designando-se
por entrevistas semiestruturadas. A entrevista é pertinente para retencao de
informagoes do que as pessoas sabem, créem, esperam, sentem, desejam, pretendem
fazer, fazem ou fizeram, assim como suas explicacoes para tal (Selltiz, 1967). Sampieri,
Collado e Lucio (2006) atribui as entrevistas semiestruturadas a viabilidade de
apresentar aspetos especificos sobre um tema, de maneira a permitir que o pesquisador
incorpore outros temas importantes para que alcance os objetivos da pesquisa em
questdo. De acordo com Gil (1989), as entrevistas podem ainda, de acordo com as
perguntas apresentadas ser abertas ou fechadas. As entrevistas abertas, que é o método
utilizado na pesquisa, proporcionam uma maior variedade de respostas, pois sdo
expressas de maneira livre pelo entrevistado. Dessa forma é possivel ter uma percepcao

mais clara e ampla dos objetivos pretendidos.

3.2 Procedimentos Metodologicos

3.2.1 Populacao/ Amostra

A populacao do estudo foi definida de acordo com o julgamento do pesquisador e com a
abordagem a ser seguida pela pesquisa, estando estes em consonancia com os objetivos
a serem alcancados. Para isso os participantes selecionados foram divididos em dois
grupos: o Grupo I corresponde aos profissionais de coaching e mentoring, e o Grupo II

corresponde aos clientes de coaching e mentoring. No total foram entrevistados 13
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participantes: 5 profissionais de coaching e mentoring e 8 clientes de coaching e

mentoring.

Uma amostra deve ser representada por um ntumero suficiente, e dependem da
extensao do universo, nivel de confianca estabelecido e percentagem ao qual o
fendmeno se verifica (Gil, 1989). A selecdo da amostra foi realizada segundo o método
de amostragem sistematica por acessibilidade. Na implementacdo deste plano
amostral, foi considerada como variavel a participacdo em programas de coaching e
mentoring para dois subgrupos selecionados: os profissionais de coaching e
mentoring, e os clientes de coaching e mentoring. Utiliza-se como critérios de inclusao

para o subgrupo de profissionais de coaching e mentoring:

v' Ter formacao em coaching ou mentoring;

v' Ser um profissional ativo com ferramentas disponiveis para captar pessoas
como: consultério para atendimentos personalizados, livros publicados, midias
sociais (youtube, instagram, facebook, linkedin, sites, blogs), palestras ou

Ccursos.

Uma vez selecionados os profissionais habilitados, parte-se para a selecao dos clientes
de coaching e mentoring, que serao convidados a participar voluntariamente do

estudo. Para selecao da amostra foram estabelecidos alguns critérios de inclusao, como:

v" Possuir idade superior a 18 anos de idade;
v" Estar participando do processo de coaching ou de mentoring, ou ter concluido a
programacao de coaching ou de mentoring ha um tempo inferior a 1 ano;

v Ter seguido corretamente as orientacoes do Coach ou Mentor.

3.2.2 Instrumento de recolha de dados

Foram utilizados como instrumento de recolha de dados dois guies de entrevista, que

se encontram em anexo. Estes foram divididos da seguinte forma:

v' Guido I: trata-se de um guido de entrevista semiestruturada contendo um breve
questionario referente a aspetos sociodemograficos, e questdes que visam obter
o conhecimento necessario sobre as praticas adotadas pelo profissional de
coaching ou de mentoring, assim como sua percepcao sobre seus clientes.

v Guiao II: trata-se de um guido de entrevista semiestruturada direcionada aos
usuarios das ferramentas de coaching e mentoring, que contém um breve

questionario referente a aspetos sociodemograficos, e questoes que visam obter
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respostas para compor os objetivos da pesquisa a respeito do processo de

coaching e mentoring ao qual estdo inseridos.

3.2.3 Forma de coleta de dados

Inicialmente, os participantes do estudo foram contatados por telefone, email,
mensagens de texto e midias sociais com o proposito de averiguar sua disponibilidade
para cooperar com a pesquisa. Aos participantes foi explicado do que se tratava a
pesquisa e qual seria o método de abordagem, além de assegura-los que seria mantido o

andnimato.

Apds a confirmacdo da disponibilidade dos respetivos participantes, a forma de
tratamento de dados se deu em dois momentos: o primeiro foi confirmar se os
participantes atendiam os critérios de inclusdo solicitados pelo estudo e agendar a
forma de recolhimento de dados. No segundo momento foi enviado um e-mail com o
guido da entrevista aos participantes que deveriam ser respondidas e devolvidas
conforme a data limite estipulada. As entrevistas se estenderam pelos meses de janeiro,

fevereiro e marco de 2020.

Para a melhor analise das entrevistas, os participantes foram divididos em dois grupos:
o grupo I foi constituido pelos profissionais de coaching e mentoring, de modo que os
profissionais de coaching foram identificados com os termos C1,C2 e C3, e os de
mentoring por M1 e M2; o grupo II correspondia a seus respetivos clientes, de modo
que os coachees foram identificados com o termo CC1,CC2 e, assim sucessivamente, e

os protégés foram identificados com o termo CM1, CM2 e, assim sucessivamente.

3.2.4 Analise de dados

Para a analise de dados, levando em consideracio o tipo de pesquisa, foi utilizado a
analise de contetido, que de acordo com Bardin (1977), é caracterizada como um
conjunto de técnicas que envolve a avaliagdo das comunica¢des com objetivo de obter,
através de procedimentos sisteméaticos e objetivos de descricio do contetdo de
mensagens, evidéncias que permitam a conclusio de conhecimentos as variaveis

inferidas destas mensagens.

De forma mais especifica foi aplicada uma analise de contetido categorial tematica. A
analise categorial tematica consiste em perceber os ntcleos de sentido que fazem parte
das mensagens e cujo aparecimento indique relacio com o objectivo analitico do
estudo, o que permite uma analise sistematica através de diferentes consideracoes

(Bardin, 1977).
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A organizacao da andlise respeitou as fases cronoldgicas determinadas por Bardin
(1977) conforme mostra a figura 5. Com o propoésito de obter a melhor interpretacao
possivel das entrevistas diante os objetivos e questdes definidos para a pesquisa, foram
estabelecidos quatro pontos principais para o tratamento dos resultados: visao geral do
coaching e mentoring, beneficios competéncias desenvolvidas com as ferramentas
coaching e mentoring, o papel da inteligéncia emocional no processo e o sucesso na

perspectiva dos envolvidos.

Figura 5: Trés polos cronoldgicos de anélise de contetido.

Exploracio do material Tratamentos dos resultados
e Interpretacao

Fonte: Bardin (1977)
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4 Apresentacao e discussao dos resultados

4.1 Caracterizacao dos participantes

A primeira etapa da pesquisa consistiu em entrevistar os profissionais de coaching e
mentoring que aceitaram participar do estudo, o qual fazem parte do grupo I. Para a
realizacao da segunda etapa, foi necessario a indicacdo dos clientes por parte dos
profissionais envolvidos. Estes sao os denominados coachees e protégés, e constituem o

grupo II.

O grupo I foi composto por 5 participantes, dos quais 3 eram profissionais de coaching,
e 2 eram profissionais de mentoring. Todos os participantes apresentavam mais de um
curso profissional voltado para area do coaching, mesmo os profissionais que exerciam
o0 mentoring, para além do tempo de experiéncia, como mostra a tabela 7. Quanto ao
tempo de atuacdo, os profissionais de coaching apresentaram entre 1 a 13 anos de

experiéncia, enquanto os de mentoring apresentaram ambos 6 anos de experiéncia.

Tabela 7: Habilita¢Ges especificas do grupo I para atuar na area do coaching/mentoring.

v' Coaching e Mentoring ISOR;

v’ Certified NLP Practitioner;

v' Certified Hypnotist pela American
Alliance of Hypnotists, Certified Law of
Attraction Wealth Practitioner, Certified
Hypnotic Communicator;

v Certified Belief Clearing Practitioner ;

PNL e hipnose

v' Linguagem de influéncia e analista de

AN

perfil comportamental.

Fonte: Elaboragdo propria

Como motivacao para atuar na area, todos os participantes do grupo I apresentavam um sentido
de identificacdo e o desejo de ajudar outras pessoas a desenvolverem as competéncias humanas
necessarias para alcangarem resultados bem sucedidos em suas vidas. Com relacdo a forma de
atuacdo dos profissionais, como detalhado na tabela 8 todos demonstraram ser bastante ativos

no desenvolvimento de suas atividades.

Tabela 8: Visdo geral dos participantes do grupo I

C1

46 a Feminino Mestrado Pedagogia Atendimentos individuais e

mais treinamentos empresariais

41



C2 26-35
C3 46 a
mais
M1  36-45
M2 46 a
mais

Feminino

Masculino

Masculino

Feminino

Fonte: Elaboracao propria

Licenciatura

Licenciatura

Técnico

Pos graduacao

Contabilidade

Gestao

Marketing e
Area Téxtil

Especializacao
em
Consultoria

Empresarial

Atendimentos  individuais,
palestrante, conteido
atualizado em midias sociais
como facebook e instagram

Atendimentos  individuais,
treinamentos,  palestrante,
empresario, contetido
atualizado em midias sociais

como facebook, instagram,

youtube e linkedin
Atendimento individual,
formador profissional,

escritor de 13 livros voltados
ao desenvolvimento humano,
palestrante, possui conteido
atualizado em midias sociais
como youtube, facebook,
instagram e linkedin.

Atendimento individual,
treinamentos empresariais,
palestrante, desenvolve
ebooks, possui contetido
atualizado em midias sociais
como blog, facebook,
instagram, linkedin, spotify e

soundcloud

O grupo II foi composto por 8 participantes, dos quais 5 eram coachees e 3 eram

protégés. Todos os entrevistados preencheram os pré requisitos para participar da

pesquisa, em sua maioria apresentaram idade entre os 26-35 anos e estavam sendo

acompanhados por profissionais em um intervalo de 2 meses a 4 anos, conforme

detalhado na tabela 9. Todos os participantes relataram mudangas positivas

consideraveis em suas vidas, mesmo os que estao sendo acompanhados a pouco tempo,

o que demonstra desde ja o quao eficiente sdo tais ferramentas no desenvolvimento

humano.

CC1 26-35

Tabela 9: Visao geral dos participantes do grupo II

Masculino

Licenciatura
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Contabilidade

Representante 3 meses
comercial de

industria



farmacéutica

CC2 26-35 Feminino Licenciatura Recursos Gerente de 2 meses
Humanos Recursos
Humanos
CC3 26-35 Feminino Técnico Recursos Analista 2 meses
Humanos Financeira
CCq 26-35 Feminino Pos graduacao Pos Contabilista 4 anos
Graduacao
Auditoria
CCs 26-35 Feminino Licenciatura Farmécia Empresaria e 6 meses
Esteticista
CM1 46 a Feminino Técnico Estética Empresaria e 2 meses
mais Esteticista
CM2 36-45 Feminino Mestrado Gestao de Diretora 2 meses
empresas Financeira
CM3 26-35 Masculino Técnico Engenharia Chefe de 2anos
Elétrica departamento

Fonte: Elaboracgao propria

4.2 Analise de Conteudo das Entrevistas

4.2.1 Visao geral do coaching e mentoring
E fundamental para pesquisa compreender as razdes que levam as pessoas a
procurarem as ferramentas investigadas. Como explanado através da revisao
bibliografica, a busca pelos processos de coaching e mentoring se da por inimeras
razoes, muitas das quais sdo associadas ao desenvolvimento de habilidades pessoais,
aprendizagem profissional, resultado positivo na carreira, expansao da perfomance,
dentre outras (Lankay e Scandura, 2002; Matta, 2008), ou seja, a grande maioria dos
relacionados

clientes buscam resultados positivos ao ambito profissional e

desenvolvimento emocional.

Através da visao dos profissionais de coaching e mentoring foi possivel identificar um
conjunto de diferentes fatores. No coaching, uma das motivacoes destacadas foi “a
busca pelo desenvolvimento humano”, referiu o entrevistado C1; o entrevistado C2
indicou “a prosperidade financeira e saude”; e o entrevistado C3 apontou a busca pela
“felicidade e resultados”. No processo de mentoring, o entrevistado M1 evidenciou “a

prosperidade financeira”, ressaltando que “Os clientes buscam maiores rendimentos e
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procuram ajuda para alcancar essa meta. Existe ainda aqueles que buscam auxilio na
harmonia conjugal, realizagdo profissional, satilde e bem-estar, equilibrio emocional e
expansao espiritual”; e o entrevistado M2 salientou: “Na mentoria de lideranga
prevalece o objetivo de desenvolvimento de determinadas competéncias. Na mentoria
de planeamento prevalece o desenvolvimento emocional e mudanca de alguns

elementos comportamentais”.

Com objetivo de estabelecer uma relacdo com as fases descritas nos processos de
coaching e mentoring no referencial teoérico, por Hudson (2012) e Zachary e
Koestenbaum (2005), respectivamente; e as que sao de fato desenvolvidas na pratica,
pode-se perceber que nao houve uma uniformidade de resposta dos entrevistados. No
coaching, apenas o entrevistado C1 evidencia fases especificas para o seu processo com
os coachees, e que se assemelham com as descritas por McLean e Hudson (2012), que
consiste em: primeiramente analise de perfil comportamental, seguida de um
diagnostico do estado atual do cliente, onde este entdo é instigado a trazer de forma
consciente as crencas limitantes que estao impedindo seu progresso, e por fim é tracado
um plano de acdo para buscar sua alta performance. Os demais entrevistados nao
apontaram fases especificas, apenas retratam cada processo como tnico, onde contam
com o auxilio de ferramentas especificas durante o processo que sdao aplicadas

conforme a necessidade e o momento de evolucgao particular de cada cliente.

No mentoring, nenhum dos entrevistados seguia propriamente o modelo apontado por
Zachary e Koestenbaum (2005). O entrevistado M1 destaca que seu processo é
desenvolvido através de um método personalizado, que consiste em trés fases
especificas: “A primeira consiste na transformacao interior, a segunda o alinhamento
energético e a terceira é a execucdo de acgoes inspiradas”, referiu o entrevistado Mi.
Para além disso, afirma utilizar uma grande diversidade de ferramentas, tanto
especificas de mentoring como de coaching, ressaltando sempre que as ferramentas
sdo ajustadas e personalizadas conforme a realidade de cada um. O entrevistado M2
também afirmou fazer uso de métodos personalizados com fases especificas para o
desenvolvimento do seu trabalho de mentoria, que abrange a mentoria de lideranca e a
mentoria de planeamento, porém nao as detalhou; indicou apenas as ferramentas
utilizadas para auxiliar o processo: “Na mentoria uso a PNL, analise comportamental,
metodologia de identificacao e ressignificacao de crencas, perdas e ganhos, roadmap, e

analise interna e externa”.

Ambos processos envolvem uma transformacao completa do ser humano, e levando em

consideracao os oito pilares destacados por Alves (2014), nomeadamente: espiritual,
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familiar, financeiro, profissional, satde, lazer, conjugal e intelectual; e o facto destes
refletirem na conscientizacdo e na forma de trabalho dos profissionais, que podem
recorrer ao desenvolvimento de acOes especificas para cada pilar da vida humana,

obteve-se uma visao dessa abordagem tanto dos profissionais como dos clientes.

Com relacdo a maneira como o processo de coaching é conduzido no aspecto citado
acima, os entrevistados C1 e C3 confirmaram o uso dos pilares da vida humana como
parte do processo. “As acoes sao desenvolvidas inteiramente pelo cliente, o Coach
apenas facilita o processo”, afirmou o entrevistado C3; os entrevistados C2 e M2
afirmaram desenvolver o seu trabalho respeitando a individualidade de cada cliente,
“Respeito as crencas dos clientes, e em casos especificos ressignificamos os pilares, se
houver necessidade”, pontuou o entrevistado C2. Enquanto o entrevistado M1 elucida: “
O processo é sempre holistico: umas areas dependem das outras. Embora existam
sempre acoes para cada uma das areas que o cliente pretende melhorar, a minha
abordagem é fomentar um equilibrio sem descuidar de nenhum pilar. E através de um
processo de harmonia em todos os pilares que se alcanca o bem estar que o cliente

procura. E necessario criar um cenario onde exista tempo para tudo”.

Relativamente aos clientes de coaching, mesmo o que nao foi submetido ao processo de
desenvolvimento de acOes para cada pilar da vida humana, pode notar beneficios
associados a cada um deles. A maioria dos coachees notou uma melhoria em cada pilar,
ressaltando sempre que as acOes estdo ainda a serem desenvolvidas para obter o
maximo de aproveitamento possivel da ferramenta. Alguns dos beneficios citados em

cada pilar foram:

v Espiritual: Maior proximidade com preceitos religiosos, busca por maior
proximidade com Deus, leitura da Biblia e maior sentido de conexao com algo
maior.

v' Familiar: Maior proximidade e tempo de qualidade com a familia,
desenvolvimento de respeito e compreensao uns com os outros.

v Financeiro: capacidade de ganhar mais, usurfruir do dinheiro de diferentes
maneiras como: guardar, investir e doar; e maior controle financeiro.

v' Profissional: maior capacidade de gerar resultados, alavancamento da carreira,
maior seguranca das proprias acoes, maior sentido de capacidade e de mais
valia, foco em fazer o que ama e melhoramento das relagbes dentro da
organizacao.

v/ Saude: maior importancia para esse pilar, buscando um estilo de vida mais

saudavel que possa refletir no bom desempenho das tarefas diarias.
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v Lazer: desenvolvimento de tempo de qualidade com amigos, maior seletividade
com circulo de amigos, maior equilibrio e responsabilidade para aproveitar a
vida, desenvolvimento de atividades mais construtivas e expansao da
consciéncia, desligando-se piloto automatico.

v' Conjugal: maior perceptividade e consciéncia nas relacoes, desenvolvimento de
respeito, admiracdo, amor e segurancga para com o parceiro.

v Intelectual: busca continua por novos conhecimentos, maior capacidade de
leituras produtivas, maior participacdto em cursos e busca por

autoconhecimento.

Os entrevistados CM1 e CM2 apontaram de forma muito geral melhorias em todos os
pilares, e enfatizaram ainda que é um trabalho de continuo desenvolvimento. O
entrevistado CM3 cujo mentor nao trabalha especificamente com o desenvolvimento de
acoOes para cada pilar, observou o melhoramento de apenas trés dos pilares citados:
profissional, familiar e conjugal; este afirma “Uma das principais licobes do mentoring,
foi primeiramente o conhecimento das minhas proprias caracteristicas e a melhor
forma de aplicé-las. Os resultados foram positivos no sentido de entender as reagdes

das pessoas e as acoes delas comigo”.

4.2.2 Beneficios e competéncias desenvolvidas com as ferramentas

coaching e mentoring

Apesar de ndo haver um parametro que mensure os resultados advindos do coaching e
mentoring, é notavel nas pesquisas emergentes que ha uma concordancia quanto aos
beneficios associados as praticas, entretanto, a medida que exploram e promovem o
potencial humano, ocorre uma expansao e aumento do alcance dessas ferramentas.

Nesse sentido, ainda é relevante a percepc¢ao do seu impacto na vida de seus clientes.

Para obter uma compreensdo dos beneficios de forma mais abrangente foram
analisados a autopercepcao dos clientes e a percepcdo dos profissionais. Todos os
participantes notaram resultados positivos associados as praticas, a tabela 10 apresenta

os beneficios mais comuns observados pelos envolvidos:

Tabela 10: Beneficios do coaching e mentoring da perspectiva dos envolvidos

Expressdo de tranquilidade e Estabilidade emocional

leveza Realizagdo profissional

v' Autoconsciéncia Harmonia no casamento

A N NN

v' Capacidade de amar-se Maior Fluxo financeiro
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v" Organizagao financeira v" Melhor qualidade de sono
v' Cuidados com a satde fisica v' Mais saide e vitalidade
v" Cuidados com a saude v" Maior produtividade
espiritual v/ Maior leveza e suavidade com a
v Maior respeito com o préximo vida
v Felicidade v'  Ressignificacdo de crencgas
v'  Bem-estar limitantes
v/ Auto-estima v" Resolucdo de conflitos
v Sentido de realizagdo familiares
v'  Auto-estima
v' Alegria
v" Motivagao
v" Maiores reconhecimentos
profissionais
v' Aumento salarial
v' Maior satisfacio pessoal
v/ Habilidades interpessoais v' Melhor gerenciamento no
v/ Habilidades técnicas na ambito organizacional
profissao v/ Sintonizacdo com a visdo de
v' Melhor relacionamentos negocio da organizacao
pessoais v" Maior produtividade
v' Maior foco para alcancar v/ Visdo mais positiva da vida
objetivos v Estabilidade emocional
v/ Diminuicao da ansiedade v/ Maior concentracao e energia
v/ Maior organizagao v' Maior foco
v Controle de gastos financeiros v" Maior disciplina no trabalho
v/ Hébitos de leitura v/ Autoconsciéncia
v" Expansao da consciéncia v' Equilibrio entre vida pessoal e
v Proatividade profissional
v' Maior orientacao para v' Maior sentimento de gratiddo
definicio de metas v' Maior auto-estima
v'  Resiliéncia v" Maior senso de competéncia e
v/ Autoconsciéncia importancia no  ambiente
organizacional
v' Aprimoramento de
competéncias  técnicas na
profissao
v'  Aprendizagem  continua e
rapida

Fonte: Elaboracao prépria

Assertivamente, os beneficios obtidos através dos programas de coaching e mentoring

sao conduzidos de acordo com os objetivos pretendidos por cada individuo em busca do
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sucesso pleno. Diretamente interligado a esse facto, esta a transformacao do individuo
através do desenvolvimento ou aprimoramento das competéncias necessarias para que

isso se concretize.

Tendo em mente que os processos englobam individuos de diversas areas de atuacao
profissionais, inseridos em culturas organizacionais especificas, e que existem
habilidades mais ou menos adequadas para cada contexto e cada necessidade, nao ha
como generalizar todas as competéncias necessirias para obter sucesso em todas as
areas de atuacdo, o que se pode obter é uma base de referéncia, onde sao destacadas as
competéncias mais essenciais para lograr sucesso. Este facto foi ressaltado pelos
profissionais participantes da pesquisa. Diante do exposto, a tabela 11 apresenta as
competéncias mais comuns apontadas pelos profissionais e as desenvolvidas pelos seus

respetivos clientes.

Tabela 11: Competéncias desenvolvidas através do coaching e mentoring na perspectiva dos envolvidos

v'  Capacidade emocional, espiritual, v/ Habilidades técnicas inerentes a area de
mental e fisica atividade
v'  Inteligéncia emocional v" Qualidade de comunicac¢ao
v' Capacidade de lideranca v Desenvolvimento do sistema emocional
v' Comunicacio de exceléncia v Estabilidade familiar e conjugal
v Melhoria de habitos alimentares
v’ Saude fisica
v' Desenvolvimento da espiritualidade
v Proatividade
v' Autoconsciéncia v' Maior foco e agao
v" Foco v' Aumento do conhecimento e rapidez de
v' Maior produtividade aprendizado
v' Melhoria de relacionamentos v/ Habilidades técnicas especificas
v" Reprogramacdo de crencas de v/ Autoconsciéncia
merecimento v Respeito ao préoximo
v' Maior senso de capacidade e v' Melhoria de relacionamentos
identidade v/ Capacidade de reflexao
v' Melhor comunicac¢io v' Competéncias de anélise e planejamento
v Autoconfianga v' Maior capacidade de comunicagio

v/ Habilidades de organizacio e
planejamento
v/ Habilidades técnicas especificas a

profissao
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Fonte: Elaboragao propria

Durante os processos € possivel o desenvolvimento de diversas competéncias ou
habilidades, algumas dessas, ndo sido pontualmente relacionadas as carreiras
profissionais, mesmo que sejam de fundamental importancia para obtencdo dos
resultados em geral; enquanto outras, ji apresentam uma maior relevancia na
aplicacdo no ambiente organizacional. Levando isto em consideragdo, os clientes

entrevistados assinalaram as que julgaram essenciais no desempenho de suas carreiras.

As competéncias essenciais na pratica da profissao citadas pelos coachees foram:
reprogramacao de crencas fortalecedoras, autoconfianca, autoconhecimento, mais
proatividade, capacidade de lidar com pressoes, criatividade, inovacao, organizacao e
planejamento, paixdo pela profissao, habilidades informaticas e estabilidade
emocional. Através das competéncias, os coachees atingiram uma maior eficacia no
desenvolvimento de suas atividades no trabalho, maior credibilidade no exercicio de
suas funcgoes, o aumento da autoconfianca levou-os a tomarem decisdes mais assertivas
diariamente, o melhor direcionamento dos esforcos gerou mais resultados e o
aprimoramento das relacbes com a equipa levou a constru¢io de um ambiente de

trabalho mais agradavel.

Ja os protégés assinalaram competéncias como: facilidade em alcancar metas,
desenvolvimento de conhecimentos especificos a profissdo, maior coragem e confianca,
maior percepcao e sincronizacdo com o cendrio organizacional, visao mais expandida
na area de negocios, determinacao, persisténcia, independéncia, maior capacidade de
resolucdo de problemas, maior colaboracdo com os colegas de trabalho, melhor
trabalho em equipa e habilidades de lideranca. Por meio das competéncias, os protégés
puderam observar que: o entusiasmo e a confianca na atividade desempenhada
permitiu a obtencdo de resultados com mais fluidez; através de uma percep¢ao mais
ampla do negocio foi possivel sair da zona de conforto e expandir a area de atuacao,
aumentando os rendimentos obtidos; a lideranca e o melhoramento do trabalho em
equipa contribuiram para um ambiente organizacional mais agradavel e expansao dos

negocios.

4.2.3 O papel da inteligéncia emocional nos processos coaching e
mentoring

A inteligéncia emocional é uma ferramenta impulsionadora da autorregulacao do
individuo, e aliada ao desenvolvimento de habilidades e a promocao de acoes

assertivas, pode facilitar a obtencao de resultados e do sucesso pleno. Sendo esta, uma
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ferramenta inerente ao potencial do ser humano, faz parte do escopo de atuacao dos
processos de coaching e mentoring na medida em que atuam com a expansao das

capacidades humanas.

Todos os profissionais foram unanimes em afirmar que seus clientes usufruiram de
uma evolucdo consideravel da inteligéncia emocional. Os profissionais de coaching
notaram de seus clientes uma maior flexibilizacdo ao lidar com as situacoes diarias,
maior consciéncia em relacdo a si mesmo, despertando para seu potencial, e também

em relacao aos outros, desenvolvendo maior respeito e compreensao.

Os profissionais de mentoring ressaltam que todo comportamento é gerado pela
emocao, e por isso este talvez seja um dos primeiros pontos de melhoria no processo.
Uma vez que, “Nao ha mudanca de comportamento sem o componente da inteligéncia
emocional”, pontuou o entrevistado M2, sendo estes fatores correlacionados. O
entrevistado M1 confirma a importancia da inteligéncia emocional no seu processo de
atuacdo: “ Ja que a primeira etapa do processo é dedicada a gestdo emocional
(transformacao interior), ao fim do primeiro meés é perceptivel que o cliente alcanca um
equilibrio emocional significativo. Todos eles afirmam que conseguem gerir melhor os
seus conflitos internos e externos, a influéncia das outras pessoas, os problemas do dia
a dia, a pressdo profissional, o stress familiar, etc”, e acrescenta ainda que:
“Trabalhando nosso interior, conseguimos encontrar novos mecanismos para viver em

harmonia”.

Analisando a perspectiva dos coachees e protégés, percebe-se como a inteligéncia
emocional funciona como um pilar para a construcao e solidificacdo dos resultados
durante os processos. Os coachees relataram que o processo de aperfeicoamento da
inteligéncia emocional além de possibilitar um maior controle emocional, os capacitou
na identificacdo e direcionamento das emocoes a favor dos objetivos definidos. Tais
fatos mostram como a inteligéncia emocional é fundamental para poder aplicar na
pratica o que se aprende no processo de coaching e gerar as mudancas de
comportamento necessarias para obter resultados positivos. Outros beneficios citados
pelos coachees foram: melhora na tomada de decisGes, mais consciéncia consigo e com

outros, melhoria das falhas/defeitos e maximizacao das qualidades e competéncias.

Tal como citado pelos coachees, com os protégés nao foi diferente. Em seus relatos, a
inteligéncia emocional parece estar conectada com uma maior habilidade em lidar com
as proprias emocgoes, a compreender as das pessoas ao redor, e a gerir as emocoes a seu

favor. Os protégés também relataram outros beneficios advindos do aprimoramento da
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inteligéncia emocional, como: maior capacidade de lidar com o stress, mantendo um
estado de calma e naturalidade diante situacdoes de tensdo, maior capacidade na
execucdo dos seus trabalhos, maior empatia, senso de conexao e respeito pelo mundo

ao redor.

4.2.4 O sucesso na perspectiva dos envolvidos
Como o termo “sucesso” apresenta um leque diversificado de denominacoes, onde cada
uma apresenta-se carregada com percepcoes individuais, foram colhidas para a

pesquisa as opinides de todos os participantes a respeito do seu conceito.

Para os profissionais de coaching, o sucesso € definido pelo que se acredita e valoriza, e
com isso em mente é possivel partir para uma decisao e uma busca continua por
realizacdo. O entrevistado C2 acrescenta ainda que “Sucesso é vocé estar feliz com o que
constituiu, partindo do principio que onde ha amor proéprio, cria-se empatia e respeito
com os que o cercam”, realcando assim o estado de felicidade. Para os profissionais de
mentoring o sucesso esta associado ao sentimento de satisfacao e surge quando se tem
um objetivo claro na mente, e se busca todos os dias executar acoes, mesmo que
pequenas, na direcao da sua realizacdo. O entrevistado M1 pontua que: “Ter sucesso
nao é chegar a linha da meta, é caminhar com firmeza na direcdo correta. Cada

pequena vitoria ja é sinonimo de sucesso”.

Os conceitos obtidos pelos clientes de coaching e mentoring se assemelharam em
alguns aspectos, principalmente quando associam o sucesso aos sentimentos de
realizacao, reconhecimento, paz e felicidade. Para os entrevistados CC1, CC2 e CCs, o
sucesso esta relacionado ao fato de tracar objetivos e metas e conseguir lograr éxito
nelas; enquanto que, para os entrevistados CC3 e CC4 o sucesso é compreendido como
a possibilidade de viver uma vida abundante e em harmonia em todas as areas da nossa

vida, como: familia, relacionamentos interpessoais, trabalho e intelecto.

A percepcao dos protéges divergiu em alguns aspectos: enquanto os entrevistados CM1
e CM2 conceituaram o sucesso como algo adquirido através de cada acao dada em
direcao a realizacao dos objetivos estabelecidos, o que leva o individuo a um estado de
felicidade e realizacao; o entrevistado CM3 indaga que “O sucesso ¢ atingir um objetivo
especifico com éxito dentro de um plano estabelecido”, sendo desta forma obtido
apenas com a realizacdo integral dos objetivos tracados. Um fato interessante
observado por alguns participantes nesse aspecto, foi o desejo de continuar expandindo

sua busca por mais resultados além dos inicialmente definidos.
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Relativamente a eficicia dos processos de coaching e mentoring observados pelos seus
respetivos clientes, todos deram um feedback positivo. Porém com relacao as metas e
objetivos tracados, a opinido ficou dividida. A maioria dos clientes de coaching ja
atingiram os seus objetivos. Tais resultados foram possiveis devido ao incentivo do
processo em manter o foco dentro do plano de acao e através da supervisao eficiente do
Coach, este fato também fez com que os clientes obtivessem resultados positivos
associados a outros aspectos inicialmente nao contidos no programa, como indica o
entrevistado CCs: “Contratei para uma finalidade, porém para a engrenagem funcionar,
todos os aspectos e sentidos da minha vida foram alterados e ajustados”. Os clientes de
mentoring argumentaram que seus objetivos e metas estdo sendo trabalhados e ja estao
na direcdo certa para serem concretizados. O entrevistado CM3 atesta também que “No
momento inicial do processo havia bastante instabilidade e com o mentoring foi
possivel realcancar um equilibrio profissional e saber exatamente em que se aprimorar”

trazendo entdo um correto direcionamento de acoes.

Diante do exposto, através do julgamento dos profissionais, foi possivel obter uma
visdo geral de como sdo avaliados os resultados obtidos com as ferramentas na vida
profissional dos clientes. No que diz respeito ao coaching, dois aspectos foram
ressaltados como fundamentais pelo entrevistado C3: “A mudanca de comportamento e
os resultados gerados”. O entrevistado C1 destaca que: “As atitudes e a constancia das
acoOes agregada aos resultados é a melhor forma de mensurar esse impacto. O que
determina o sucesso do coaching é a capacidade de se colocar no lugar do outro e a
certeza da sua missao”. Entdo, pode-se compreender que a mudanca do padrao
comportamental para um cenario onde haja uma percepcdo expandida de si e dos
outros, juntamente com a confianca e a certeza do objetivo, permitem aos profissionais

a confirmacao do sucesso durante o processo.

No que concerne ao mentoring, foram apresentados métodos diferenciados na
avaliacao dos resultados. O entrevistado M1 aplica um autodiagndstico em que o cliente
avalia sua progressao ao longo do processo: “Nessa avaliacao € possivel compreender o
impacto que todo o trabalho teve na vida do cliente” e acrescenta ainda que “O sucesso
da mentoria é determinado pela relacao de parceria com o cliente, em que ele, traca
estratégias que apds implementadas, fomentam a obtencido de resultados”. O
entrevistado M2 procede a avaliacdo com a aplicacdo de um teste de perfil antes e ao
final do processo, em que visualiza a evolucao no desenvolvimento das competéncias e
resultados dos indicadores contidos nele. “Vejo se as promocoes desejadas no trabalho

sao alcancadas, avalio se o planeamento foi feito, se as acoes planeadas foram
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realizadas conforme o planeado e se o resultado foi alcancado”, afirma o entrevistado
Ma2.

Do ponto de vista dos clientes de coaching e mentoring, todos relataram que os
processos contribuiram para o sucesso de suas vidas, tanto a nivel profissional como
pessoal. Dentre as mudancas obtidas através dessas ferramentas para a concretizacao
dos resultados almejados, o entrevistado CC1 apontou “desenvolvimento de habilidades
interpessoais e inerentes a profissao”, os entrevistados CC1 e CCs ressaltaram uma
melhora no relacionamento com as pessoas, o entrevistado CC2 aponta “Maior
seguranca, maior sentimento de competéncia, mais capacidade de resolucao de
questoes”, o entrevistado CC4 ressalta “Maior organizacdo com relacdo a prazos,
melhora no tempo de realizacao de atividades” e o entrevistado CCs5 refere ainda maior

senso de valorizacao do trabalho executado.

Com relacdo ao mentoring, o entrevistado CM1 apontou “Maior confianca, maior
sentimento de satisfacdo com o trabalho, aumento de resultados no trabalho melhora
no relacionamento conjugal, maior alegria, mais paz e energia”, o entrevistado CM2
referiu também maior satisfacdo com o trabalho, mais energia e acrescentou ainda:
“Visao expandida para novos resultados no trabalho e maior valorizacdo do trabalho
executado”, o entrevistado CM3 aponta: “Maior capacidade analitica, estabelecimento
dos proprios limites, otimizacdo de recursos disponiveis, melhora na comunicacao e

diplomacia com membros da equipa e melhora na tomada de decisdes em grupo”.

O sucesso nao é algo que se obtém do dia para a noite, podendo este resultar de uma
transformacao e reprogramacao acelerada do ser humano. Diante do exposto, e tendo a
consciéncia que qualquer processo que induz o ser humano a sair da zona de conforto,
gera um sentimento de dificuldade, tornou-se interessante a observacao das
caracteristicas de carater inerentes aos clientes de coaching e mentoring, para que os
processos corressem bem. Tais caracteristicas foram anteriormente apontadas por
Robbins (2009) como: a paixdo pelo que se faz, a crenca em si mesmo, a estratégia
como forma de organizagao, a clareza de valores, a energia e vitalidade fisica, o poder
da unido com as pessoas ao redor e o dominio da comunicacao; as quais encontram-se

em correto alinhamento com os individuos entrevistados.

Alguns coachees demonstraram que ja possuiam determinadas caracteristicas que
facilitaram o transcorrer dos seus processos, dentre essas o entrevistado CC2 aponta:
“A persisténcia e determinacdo”, e o entrevistado CC4 destaca: “O sentimento de

desafio e a curiosidade em superar os préprios limites”. Entretanto, a maioria das
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caracteristicas que contribuiram na solidificacdo dos seus objetivos foram aprimoradas
e desenvolvidas durante o processo: o entrevistado CC1 aprendeu que o entusiasmo e
motivacdo vinham de dentro de cada um, mas que através de ferramentas e de
exercicios que focavam na liberacao hormonal era possivel manter-se entusiasmados e
motivados com uma maior constancia; o entrevistado CC2 afirma que o otimismo veio
com a confianc¢a na recompensa futura; o entrevistado CC3 refere que a empatia ajudou
no respeito a opiniao alheia; e o entrevistado CC5 aponta que desenvolvimento da

capacidade de planejamento manteve a confianca na geragao dos futuros resultados.

As percepcoes obtidas dos protégés foram semelhantes as dos coachees. Dentre as
caracteristicas de carater ja possuidas por estes, o entrevistado CM1 ressaltou: “A
firmeza e a motivacao”, o entrevistado CM2 apontou “A autoconfianca” e o entrevistado
CM3 “A honestidade, determinacdo, e a confianca nos resultados futuros”. O decorrer
do processo permitiu a esses uma nova forma de perceber os fatos, instigando-os a
aumentar sua sensibilidade, desenvolver mecanismos de agdo e de visualizacdo dos
objetivos; para além de trabalhar a apuracdo de crencas de merecimento e o

autoaperfeicoamento continuo.

O ser humano é uma criatura com um potencial ilimitado, entretanto, para acessar os
seus estados de riqueza de recursos necessita estabelecer determinadas crencas e
valores, e para isso, como dito anteriormente por Robbins (2009) e Vieira (2015), é de
suma importancia conhecer as crencas que sustentam e direcionam o individuo para os
resultados desejados, de forma a contribuir no delineamento das estratégias mais

favoraveis.

Nesse sentido, com relacdo ao processo de coaching, o entrevistado C1 indicou como
crencas e valores importantes “O amor, fé, ética, humildade, honestidade, disciplina,
inovacao e proatividade”, jaA o entrevistado C3 refere valores como: “A crenca no
sucesso do processo, a valorizacdo do processo de crescimento e o facto de estar
suscetivel as mudancas no processo”; enquanto que o entrevistado C2 trabalha com a
ideia de que nao deve haver a influéncia de qualquer tipo de crenca sobre o coachee, e
sim deve haver o respeito com a sua individualidade, sendo essas ressignificadas

somente se for necessario.

Para os mentores, sdo trés as crencas e valores fundamentais que garantem seu
sucesso: o entrevistado M2 destaca “O respeito com o outro é o principal valor para
obter éxito, aliado ao respeito por si mesmo”, e o entrevistado M1 acrescenta: “A

confianca no mentor e o comprometimento em implementar as mudancas definidas
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durante o processo”. Uma vez que o cliente confia plenamente no profissional, cria-se
uma parceria, o que facilita na execucao das orientacdes propostas pelo plano de accao.
Ainda de acordo com o entrevistado M1 “o mentor faz 50% e o cliente faz os outros 50%

do processo”.

Por fim, e ainda em consonancia com o citado anteriormente, a tabela 12 mostra as
crencas e valores desenvolvidos pelos clientes de coaching e mentoring durante seus
processos. Somente o entrevistado CM3 alegou nao ter desenvolvido crengas e valores
durante o processo de mentoring, este afirma apenas ter percebido as que possui

atualmente, nomeadamente: honestidade, liberdade e colaboragao.

Tabela 12: Crencas e valores desenvolvidos pelos clientes de coaching e mentoring

Crencas de identidade

Crencas de capacidade e merecimento
Visao positiva da vida e das situacées
Capacidade de agir na direc¢ao correta
Foco

Busca pelo aperfeicoamento e exceléncia

Comprometimento e fé

A N N NN Y N N

Confianca

Reprogramacao mental
Desenvolvimento espiritual
Autocontrole

Crengas de gratidao
Autoapreciagio

Capacidade de usar o essencial
Autoconsciéncia

Confianca

Visao positiva da vida e das situagoes

A N N N N S N NN

Busca pelo aperfeicoamento
Fonte: Elaboracao proépria

4.3 Discussao dos resultados

A partir da anélise de contetido das entrevistas foi possivel obter um conjunto de dados
suficiente que auxiliaram e suportaram a compreensao de boa parte do contetdo
abordado no referencial teérico. Porém, o foco principal da pesquisa foi elencar as
competéncias que sao desenvolvidas durante os processos de coaching e mentoring,

buscando compreender como auxiliam os individuos a alcancarem sucesso profissional;
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para isso, teve como base de referéncia o modelo de andlise elaborado a partir de
diversos autores pesquisados, no qual pode-se confirmar quase a totalidade das
variaveis, como mostra a tabela 13, onde o simbolo “X” representa o desenvolvimento

das competéncias em cada processo.

Tabela 13: Quadro comparativo das competéncias necessarias para alcangar sucesso e as competéncias

desenvolvidas nos processos de coaching e mentoring

Aumento do conhecimento X X
Aumento da autoconsciéncia e do X X
desenvolvimento
Lideranca mais efetiva X X
Autoconfianca X X
Iniciativa X X
Persisténcia X X
Capacidade de persuasao
Autorregulacao X X
Capacidade de conduzir times X
Habilidade de comunicacio X X
Otimismo X X
Crenc¢a na mudanca X X
Habilidade de lidar com incerteza X
Paixao pelo que faz X X
Senso de urgéncia
Maior produtividade X X
Melhoria dos relacionamentos X X
Trabalho em equipa X X
Dialogo coerente
Foco e acao X X
Melhoria da memoria e prazer X
Aprendizado mais rapido X
Autorresponsabilidade X X
Criatividade X
Maior rapidez e eficiéncia na obtencao de X X
respostas
Adaptabilidade e flexibilidade X X
Automotivagao X X
- Compreensao e interacao com os outros X X
_ Equilibrio entre trabalho e vida pessoal X X
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Capacidade de resolver problemas X X
Capacidade de refletir sobre perspectivas X X
diversas

Saber o que quer para si X X
Autocontrole X X
Senso de respeito, apreciacdo pelas X X
pessoas, senso de equipa e unidade

Compromisso X X
Saber desenvolver a melhor estratégia X X
para si

Saber lidar com frustacao

Habilidade de controlar a rejeicao

Habilidade de lidar com pressao X X
Habilidade de superar a acomodacao X X
Capacidade de dar mais do que se espera

Agir de maneira eficaz e sdbia X X
Dedicacao e empenho X X
Atitude emocional na direcao certa X X
Aprender a utilizar linguagem corporal X

Humildade X X

Fonte: Elaboragdo propria

Algo que foi recorrentemente observado no estudo, e que nao foi citado pelos autores
acima, foi o desenvolvimento de uma certa competéncia espiritual e maior senso de
saude, onde os entrevistados demonstraram buscar um sentido maior para a vida,
manter habitos alimentares saudéaveis e cuidar da saude fisica. Tais habilidades
encontram-se associadas ao dito anteriormente por McLean e Hudson (2012), quando
descreveram um padrao de seis valores basicos que determinam a qualidade de vida de
uma pessoa bem sucedida, nomeadamente: poder pessoal, realizacao, criatividade,
compaixao, integridade e intimidade. Nesse caso, a responsabilidade com a satide fisica
e a espiritualidade estariam relacionados aos valores de realizacdo e integridade,
respetivamente. Portanto, o comprometimento com os valores bésicos auxilia o
individuo no desenvolvimento das competéncias citadas como um todo, e por isso

também sustentam os demais resultados conquistados.

No que diz respeito ao cenario organizacional, os beneficios adquiridos com a pratica
de coaching, descritos na Tabela 2 por Passmore, Peterson e Freire (2013), e Nigro
(2005), e confirmados com os entrevistados de coaching na tabela 10, sdo uma
consequéncia do desenvolvimento das competéncias durante o processo, vide tabela 11,
as quais, encontram-se em conformidade com o modelo de anélise de competéncias

apresentado pelos autores na tabela 6.
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Tendo em vista que o coaching liberta o potencial das pessoas, levando-os a
maximizarem seus desempenhos (Whitmore, 1992), e que este fato esta associado a
mensuracao da sua eficacia (Nigro, 2005), pode-se dizer entdo que os resultados
concretizados pelos envolvidos em seus processo sao suficientes para comprovar que

obteve-se sucesso profissional a partir do uso dessa ferramenta.

Relativamente ao mentoring no cendario organizacional, seus beneficios descritos na
figura 3 por Passmore et al. (2013) estdo em sua maioria em conformidade com os
observados pelos entrevistados de mentoring na tabela 10, porém foi possivel perceber
uma maior abrangéncia da sua aplicacdo, principalmente no que diz respeito as
questOes pessoais citadas, em que os clientes experenciaram: uma maior equilibrio
entre a vida pessoal e profissional, maior harmonia no casamento, resolucio de
conflitos familiares, autoconsciéncia, maior concentracido, foco, energia, saudde,

vitalidade e gratidao para com a vida.

Outros aspectos que foram abordados como essenciais na pratica do mentoring por
Passmore et al (2013), mas que nao foram observados na pesquisa foram: a maior
exposicao e visibilidade aos individuos de altos cargos e maior acessibilidade de
patrocinio. Acredita-se que este fato ocorreu porque os mentores nao estao inseridos na
mesma organizacao que os seus clientes, o que foge ao escopo de aplicacao apontado
por Passmore et al (2013), entretanto, encontra-se em conformidade com o definido
por Zachary & Koestenbaum (2005), onde nao sdo apresentadas limitacdes no que

concerne aos relacionamentos entre mentores e protégés.

Os resultados concretizados pelos envolvidos nesse processo sao satisfatorios para crer
que refletiram no sucesso em suas carreiras profissionais, o que esta em conformidade
com Zachary & Koestenbaum (2005), quando afirmam que, com o mentoring os
individuos aperfeicoam suas capacidades e destacam-se na organizacdo, o que faz esta

colher também resultados mais positivos.

Relativamente a inteligéncia emocional, verificou-se que esta é uma das primeiras
habilidades que sao aperfeicoadas pelos entrevistados, podendo determinar o quao
bem sucedido o processo sera. Ficou bastante claro que, todos os entrevistados
experenciaram mudancas significativas no modo de perceber suas emocoes e das
pessoas ao redor, e que este facto gerou uma mudanca positiva em suas atitudes,
direcionando-os ao desenvolvimento de capacidades profissionais. Perante o exposto,

as habilidades descritas pelos entrevistados nesse aspecto, encontram-se em
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conformidade com os conceitos de inteligéncia emocional apresentados por Mayer e

Salovey (1997); Goleman (2001) e Bar-on (2006).

Como descrito anteriormente, Mayer e Salovey (1997) e Mayer, Salovey & Caruso
(2000) desenvolveram um modelo de inteligéncia emocional baseado no
desenvolvimento de quatro aptidoes, nomeadamente: percepcdo e avaliacdo das
emocoes, uso das emocoes, compreensao das emocoes e gestao das emocoes; e Bar-on
(2006) apresentou um modelo diferenciado em que apresenta o desenvolvimento de
cinco componentes da inteligéncia emocional, nomeadamente: competéncias
intrapessoais, competéncias interpessoais, adaptabilidade, gestdao de stress e humor
geral. Ambos modelos encontraram-se em sincronicidade com os beneficios observados
por parte dos entrevistados, diante do aperfeicoamento da inteligéncia emocional.
Portanto, pode-se confirmar que todas as aptidoes descritas pelos autores foram
desenvolvidas pelos entrevistados durante seus processos. Tais resultados comprovam
que a autorregulacdo do individuo é também uma das chaves para seu sucesso

(Goleman citado por SLAC, 2016).

Por fim, como indicado por Allen et al. (2007) e Kram (1996), o estudo atesta que o
aprendizado a nivel pessoal é fundamental para o desenvolvimento de habilidades
relacionais, contribuindo para o resultado na carreira. O sucesso pessoal e profissional
foi notado na medida em que os entrevistados foram capazes de ampliar suas
perspetivas, reformulando suas crencas e obtendo uma visdo mais prospera da vida,
fatos estes que foram proporcionados pelo desenvolvimento de competéncias no

decorrer dos processos.
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5 Conclusoes, limitacoes e futuras linhas de investigacao

5.1 Conclusoes
Os processos de coaching e mentoring tém alcancado maior visibilidade atualmente, e
isto ocorre em parte, devido a necessidade das pessoas adequarem suas vidas ao

cenario empresarial competitivo para lograrem sucesso.

Dito isso, a questdo da pesquisa teve como base a compreensdo de como o coaching e o
mentoring sustentam a relacao entre o desenvolvimento de competéncias pessoais com
o sucesso profissional dos individuos. Procurou-se também entender melhor tais
processos, assim como suas praticas, apontar as competéncias desenvolvidas,
identificar a relacdo desses processos com a inteligéncia emocional e os beneficios

obtidos.

Com vistas a cumprir o objetivo principal da pesquisa, observou-se as competéncias
desenvolvidas pelos entrevistados consideradas mais relevantes para obter sucesso
profissional, que sdo: reprogramacdo de crencas, autoconfianca, autoconhecimento,
proatividade, capacidade de lidar com pressoes, criatividade, inovacao, organizacao e
planejamento, paixao pela profissao, habilidades informaticas, estabilidade emocional,
coragem, maior grau de percepg¢ao, sincronizacdo com o cenario organizacional, visao
mais expandida na area de negdcios, determinacao, persisténcia, independéncia, maior

colaboracao e trabalho em equipa, capacidade de resolucdo de problemas e lideranca.

Diante o apanhado de competéncias que foram desenvolvidas ou aperfeicoadas pelos
entrevistados, notou-se que, quase sua totalidade estavam de acordo com as apontadas
pela literatura. Apenas as relacionadas a espiritualidade e a satide que nao estavam
presentes no modelo de andlise. Entretanto, estiveram relacionadas as medidas de
qualidade de vida, que foram descritas por McLean e Hudson (2012) através dos seis

valores basicos adotados por pessoas bem sucedidas.

Notou-se que a maioria dos entrevistados desenvolveram em maior ou menor grau
quatro desses valores basicos: o poder pessoal, a intimidade, a realizacdo e a
integridade. Cada valor traz consigo capacidades inerentes que foram evidenciadas
pelos que participaram dos processos de coaching e mentoring: associada ao poder
pessoal esteve o desenvolvimento da autoestima, a confianca, a percep¢ao da motivacao
interior, uma visao mais positiva de si proprio e com ela do amor préprio; a intimidade
aflorou dos entrevistados uma maior capacidade de amar as pessoas ao redor, a
manterem a uniao e estabelecer relacionamentos saudaveis; a realizacao corresponde a

acao de conduzir a propria vida, a ser objetivo, obter resultados e a trabalhar por eles,
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além de cuidar da saude fisica; e a integridade trouxe para a vida dos coachees e
protégés uma maior conexao interior, a busca pela espiritualidade, a confianca no fluxo

da vida, e a busca constante pela paz interior.

A pesquisa atesta a eficacia dos processos de coaching e mentoring, revelando que sao
em grande parte conduzidos para o sucesso integral do ser. Constatou-se que, para os
individuos entrevistados lograrem resultados positivos em suas carreiras profissionais,
além das habilidades técnicas inerentes a profissao, precisaram desenvolver intimeras
competéncias pessoais, como: inteligéncia emocional, autoconsciéncia, melhora na
comunicacdo, capacidade de reflexao, autoconfianca, lideranga, foco, dentre outras.
Ambos processos parecem ser de simples aplicacdo, entretanto envolvem em sua
maioria uma complexa reestruturagdo comportamental do ser, ao mesmo tempo que

respeitam sua individualidade.

A investigacdo evidenciou também que, o desenvolvimento de competéncias esta
relacionado a um conjunto de circunstancias, como: a necessidade de uma
reformulacdo de crencas e valores, a busca por uma melhor qualidade de vida, as
caracteristicas de carater do ser e a percepcao do individuo como um todo. Nesse
aspecto, os resultados encontrados confirmam que os entrevistados obtiveram
inimeros beneficios em suas carreiras e em suas vidas pessoais, em um curto periodo

de tempo, passando por todas as circunstancias citadas anteriormente.

Relativamente aos beneficios obtidos, fica evidente que houve um aumento do alcance
dessas ferramentas, onde os entrevistados, que em sua maioria tinham como foco
resultados profissionais, foram levados a expandir suas perspectivas do que envolve
alcancar o tdo almejado sucesso. E por esta razdo puderam obter beneficios além dos
esperados. De uma forma mais generalizada, os beneficios conquistados pelos coachees
e protégés foram: estabilidade emocional na vida diaria, expansao da consciéncia, mais
amor pela vida e pelas pessoas, maior satide fisica e espiritual, felicidade plena, maior
fluxo financeiro, melhora no sono, maior harmonia interior e com os relacionamentos a
volta, ganhos salariais, maior reconhecimento profissional, resiliéncia, maior senso de

competéncia profissional e o desenvolvimento de uma aprendizagem mais ativa.

Apesar de nem todos os profissionais trabalhem com os pilares da vida citados no
decorrer do trabalho, nota-se na analise das entrevistas que ¢é preciso estabelecer uma
certa harmonia entre eles, pois estdo relacionados com a base das crencas e valores dos
entrevistados, que sdo responsaveis por interferir no desempenho dos envolvidos,

definindo seus potenciais e limitacoes, mesmo que para uns em menor proporcao que
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para outros. Dito isso, quanto maior for a harmonizacao entre os pilares da vida, mais

beneficios podem ser alcancados através dos processos de coaching e mentoring.

Por fim, a pesquisa esteve alinhada com a literatura estudada trazendo uma perspectiva
mais expandida da aplicacao dos processos, e a maneira como influenciam e beneficiam
os individuos. Com base nas evidéncias obtidas, pode-se concluir entdo que o
desenvolvimento de competéncias pessoais est4 diretamente relacionado com o sucesso

na carreira.

5.2 Limitacoes e futuras linhas de investigacao

Uma das limitacoes que podem ser citadas é o facto de o recolhimento de dados ser
realizado através de entrevistas com perguntas abertas que ndo foram feitas
pessoalmente. Este procedimento acaba por exigir do entrevistado um maior nivel de
percepcao e responsabilidade na interpretacdo e resolucao das perguntas, o que por
vezes pode ocorrer de maneira muito superficial, comparado aos objetivos da pesquisa,

principalmente se nao sio realizadas pessoalmente.

Outra limitacdo ao estudo foi o nimero de entrevistados, apesar de se obter
participantes em contextos diferentes, a sua quantidade reduzida diante o universo que
envolve o tema acaba por nao poder generalizar resultados. Visto isso, seria

interessante a aplicacao desse estudo em uma amostra mais alargada.

Uma questao que foi recorrente no estudo pratico e que nao foi encontrada na
literatura pesquisada, foi o uso de inimeras ferramentas por parte dos profissionais de
coaching e mentoring, que sao selecionadas de acordo com a individualidade de cada
cliente. Seria entao pertinente para pesquisas futuras, abordar que ferramentas podem
ser utilizadas por esses profissionais, como s3o conduzidas durante os processos e os

resultados associados.

Outra sugestao de pesquisa seria uma investigacdo mais aprofundada em setores
especificos, obtendo-se resultados mais concretos diante uma amostra maior. Uma
analise comparativa entre setores também poderia contribuir para perceber se ha

diferentes implica¢es quando o cenario é modificado.

Apesar das duas ferramentas se assemelharem muito em seus objetivos, elas possuem
abordagens um pouco diferenciadas, por esta razao talvez um estudo comparando os

resultados alcancados por ambas ferramentas, de forma a tentar definir o perfil de
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cliente para cada processo e qual delas apresenta uma maior concretizacio de

resultados e gera maiores beneficios seria de mais valia.

Por fim, um estudo do impacto do coaching e mentoring nas organizacoes seria
interessante para perceber de que forma o desenvolvimento dos individuos, afeta o
desempenho na organizacgoes e os resultados positivos que esta pode obter a curto e

longo prazo.
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Anexos

Anexo 1 — Guiao de entrevista ao Coach/Mentor

A presente entrevista insere-se no ambito de uma dissertacdo de Mestrado em
Gestao da Universidade da Beira Interior, com o tema “Coaching e mentoring
para obter sucesso: uma anéalise das competéncias desenvolvidas”. A entrevista é
de carater anonima e confidencial, ndo havendo necessidade de colocar qualquer
forma de identificacdo. Os dados recolhidos destinam-se somente a fins
académicos e serdo tratados com esse intuito, ndo havendo qualquer
possibilidade de quebra de confidencialidade. Nao ha aqui respostas certas ou
erradas, por isso deve-se responder de forma pessoal e sincera. Estima-se que a

entrevista demore cerca de 15 minutos. Por favor, responda a todas as questoes.
Dados Sociodemograficos
Género: ( ) Masculino ( ) Feminino
Idade: ( ) Entre 18 e 25 anos
() Entre 26 e 35 anos
( ) Entre 36 e 45 anos

( ) De 46 a mais anos

Escolaridade: ( ) 12 ano de escolaridade — Ensino Médio

() Curso Profissional — Técnico — Curso:

( ) Licenciatura — Curso:

( ) Mestrado — Curso:

( ) Doutorado — Curso:

1. Que atividades exerce, coaching ou mentoring?

2. Quais habilitacoes obteve para atuar na area do coaching/mentoring?

3. HAa quanto tempo atua na area do coaching/mentoring ? Que razoes o
levaram a atuar nessa area?

4. Conte um pouco da sua trajetoria profissional.

5. Que atividades desenvolve no ambito do coaching/mentoring e que

ferramentas utiliza no processo? Existem fases especificas? Explique.
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10.

11.

12.

13.

Quais os pontos mais exigidos pelos clientes para serem trabalhados?
Explique.

Em seu trabalho, desenvolve acoes para cada pilar da vida humana
(espiritual,familiar financeiro, profissional, satde, lazer, conjugal e
intelectual) ? De que forma? Explique.

Como definiria o termo “sucesso”? Explique.

H4 alguma forma de avaliacio do impacto que o processo de
coaching/mentoring faz na vida profissional dos clientes ? O que determina o
sucesso do coaching/mentoring?

Nota com frequéncia os beneficios do processo na vida dos clientes? Pode
citar que beneficios seriam esses, a nivel pessoal e profissional ?

Que competéncias podem ser desenvolvidas no processo de
coaching/mentoring para obter o sucesso? Quais competéncias influenciam o
desempenho profissional? Explique.

Pode notar uma melhora ou desenvolvimento da inteligéncia emocional nos
clientes ? De que forma? Explique.

Que crencas e valores julga serem fundamentais para obter éxito no processo?

Obrigada pela sua participacao!
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Anexo 2 — Guido de entrevista aos clientes de Coaching/Mentoring

A presente entrevista insere-se no ambito de uma dissertacdo de Mestrado em
Gestao da Universidade da Beira Interior, com o tema “Coaching e mentoring
para obter sucesso: uma analise das competéncias desenvolvidas”. A entrevista é
de carater anénima e confidencial, ndo havendo necessidade de colocar qualquer
forma de identificacdo. Os dados recolhidos destinam-se somente a fins
académicos e serdao tratados com esse intuito, nao havendo qualquer
possibilidade de quebra de confidencialidade. Nao h4 aqui respostas certas ou
erradas, por isso deve-se responder de forma pessoal e sincera. Estima-se que a

entrevista demore cerca de 15 minutos. Por favor, responda a todas as questoes.
Dados Sociodemograficos
Género: ( ) Masculino ( ) Feminino
Idade: ( ) Entre 18 e 25 anos
() Entre 26 e 35 anos
( ) Entre 36 e 45 anos

( ) De 46 a mais anos

Escolaridade: ( ) 12 ano de escolaridade — Ensino Médio

() Curso Profissional — Técnico — Curso:

( ) Licenciatura — Curso:

( ) Mestrado — Curso:

( ) Doutorado — Curso:

1. Qual ferramenta utiliza para desenvolvimento, coaching ou mentoring?

2. Qual sua area de atuacao profissional e qual cargo exerce atualmente?

3. Ha quanto tempo tem sido (ou foi) acompanhado por um profissional de
coaching/mentoring? Foi tempo suficiente para notar mudancas na sua vida?

4. Que beneficios puderam ser observados com a pratica? Explique.

5. Pode afirmar que o processo de coaching/mentoring foi eficaz na sua vida ?
Atingiu todas as metas e objetivos tracados? Explique.

6. Como definiria o termo “sucesso”? Explique.

7. O processo de coaching/mentoring contribuiu para o sucesso profissional e

pessoal? Que mudancas foram notadas em termos profissionais? Explique.
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10.

11.

12.

13.

14.

Foram desenvolvidas ou aprimoradas competéncias ou habilidades? Se sim,
que competéncias ou habilidades foram desenvolvidas? Explique.

Que competéncias ou habilidades auxiliaram a vida profissional? Explique.

De que forma as competéncias desenvolvidas contribuiram para o éxito no
ambiente organizacional? Explique.

Notou melhora na sua inteligéncia emocional? De que forma ela auxiliou nas
mudancas?

Que crencas e valores foram desenvolvidos para obter sucesso durante o
processo de coaching/mentoring? Explique.

O processo de transformacao pode ser dificil em alguns momentos. Que
caracteristicas de carater utilizou para manter-se entusiasmado na busca do
sucesso do processo? Explique.

Como pode avaliar os resultados advindos do processo de
coaching/mentoring nos seguintes pilares da vida humana:
espiritual,familiar, financeiro, profissional, satde, lazer, conjugal e

intelectual. Explique.

Obrigada pela sua participagao!
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