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Nossa experiéncia em COACHING EXECUTIVO abrange varios segmentos econdmicos, industriais e
de servicos (financas, construcdo pesada, logistica, etc.) e envolve o atendimento de EXECUTIVOS
posicionados em diversos niveis hierdrquicos nas estruturas das EMPRESAS em que atuam:

desde Presidentes, Diretores e Gerentes até profissionais em preparacdo para assumirem
posicdes de LIDERANCGA.

As empresas no momento de contratar um profissional para conduzir processos de COACHING
EXECUTIVO devem se atentar para 02 PASSOS INICIAIS, no nosso entender, cruciais para garantir a
eficacia desejada.

O “PRIMEIRO PASSO” de uma EMPRESA, ao decidir acessar possiveis prestadores de servigos para
conduzir processos de COACHING EXECUTIVO, deveria ser a avaliagdo da QUALIDADE das questoes
por eles formuladas sobre a EMPRESA e o TRABALHO a ser contratado, de forma a MAPEAR as
raz8es da demanda e as expectativas sobre os RESULTADOS dele decorrentes.

Ao receberem as propostas para a conducdo do processo de COACHING EXECUTIVO, deveria
ocorrer o “SEGUNDO PASSO” da EMPRESA, ou seja, verificar se elas contemplaram tanto a efetiva
avaliacdo dos aspectos acima elencados quanto a FUNDAMENTACAO (tedrica e técnica) da
abordagem METODOLOGICA que serd utilizada e o SEQUENCIAMENTO do trabalho. A imagem a
seguir ilustra o que mencionei:
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¥ v Acordos com Gestor imediato.
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Alguns fatores sdo bons INDICADORES da efetividade do COACHING EXECUTIVO no ambiente
organizacional. Em especial, a posicdo e a proficiéncia profissional, seja daqueles que decidem

ou influenciam as decisGes sobre politicas de DESENVOLVIMENTO HUMANO, seja dos beneficidrios
dos PROCESSOS. Quando eles estdo vinculados as Areas de planejamento e/ou estratégia ou,

subordinados as LIDERANCAS do CORE BUSINESS, maiores sdo os efeitos multiplicadores, dos

RESULTADOS INDIVIDUAIS alcancados, sobre a EMPRESA como um todo.
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A imagem a seguir propicia um adequado entendimento das razdes de meu posicionamento:

COACHING EXECUTIVO - PROCESSQ.
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Minha intencdo ao elaborar este ARTIGO, é aprofundar os aspectos que dizem respeito ao
beneficidrio do processo de COACHING EXECUTIVO, o qual é por nds denominado “PERFORMER”.
Assim sendo, vou abordar dois cenarios distintos, ou seja, no primeiro, se a INICIATIVA em

relacdo ao PROCESSO foi da EMPRESA e, no segundo, se ela foi do préprio PERFORMER.

O PROCESSO DE COACHING Fol UMA INICIATIVA DA EMPRESA:

Quando a EMPRESA tem o impulso de patrocinar o processo de COACHING EXECUTIVO, algumas

vezes nos deparamos com situacdes em que ela e o superior imediato do PERFORMER, ja tém

expectativas e imagens previamente definidas no que tange aos resultados do PROCESSO.

Nesses casos, um posicionamento tanto do profissional de DESENVOLVIMENTO HUMANO quanto do
superior imediato do PERFORMER, no que tange a uma comunicacdo clara das METAS a serem

alcangadas, sao referenciais imprescindiveis para a condugdao do PROCESSO pelo COACH.

Para isso, é importante prever, no SEQUENCIAMENTO do trabalho, SESSOES em que os
responsaveis pelo DESENVOLVIMENTO do PERFORMER, explicitem essas expectativas em termos de
métricas, imagens e exemplos, para que este se conscientize, reflita se esta ou ndo disposto a
mudar e se comprometa com 0s RESULTADOS do PROCESSO.

Vale ressaltar que o caminho de AUTOCONHECIMENTO do PERFORMER, ao propiciar-lhe CONSCIENCIA
tanto dos efeitos de seus comportamentos no CONTEXTO SOCIAL em que atua quanto de seus

impactos nos RESULTADOS do PROCESSO, representam um reconhecido FATOR CRITICO de sucesso.

Como varias sao as razdes que podem levar a EMPRESA a patrocinar essa iniciativa, vamos nos

concentrar em apenas trés delas:

1) Em programas focados no DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCAS, entendemos ser muito util
considerar a inclusdo de sessGes de COACHING EXECUTIVO, em especial para aqueles que ja
ocupem POSICOES DE GESTAO. O objetivo delas é mobilizar os LIDERES envolvidos para a
efetiva pratica das COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS trabalhadas ao longo dos eventos,

levando-os a se posicionarem como exemplos para os demais profissionais da EMPRESA.
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2) A segunda diz respeito a gestdo de processos de mudanca envolvendo novas TECNOLOGIAS

ou alteracGes na MODELAGEM organizacional da EMPRESA. Nesses casos, a contratagdo do
COACHING EXECUTIVO para as principais LIDERANCAS e INFLUENCIADORES representa um suporte
eficaz na ampliagdo das alternativas para a SUPERAGAO dos inevitdveis MOMENTOS DE TENSAO.

3) A terceira envolve processos de COACHING EXECUTIVO focados na definicdo de critérios para

a selecdo de POTENCIAIS SUCESSORES. Nesses casos e em geral, o escopo abrange também o
planejamento tanto das CONVERSAS DE COMUNICAGCAO quanto do PLANO DE DESENVOLVIMENTO
dos selecionados, a fim de garantir a clareza do acordo entre os envolvidos.

O PROCESSO DE COACHING FoI SOLICITADO PELO PERFORMER OU SERA POR ELE CUSTEADO:

Nesse caso, a primeira e, talvez, a maior DIFERENCA em relagdo ao cendrio anterior é que a
vontade de mudar do PERFORMER ja existe, seja o INVESTIMENTO no PROCESSO por ele custeado,

reembolsado total ou parcialmente pela EMPRESA ou, ainda, por ela pago, independente de

guem va cuidar da selecdo do prestador de servico.

A experiéncia nos mostra que as perspectivas de sucesso do processo de COACHING, sdo

consideravelmente ampliadas. As partes, PERFORMER e COACH, tém mais liberdade em relacdo as
QUESTOES que serao trabalhadas, bem como responsabilidade no que tange aos RESULTADOS que

se propuseram alcangar. A imagem abaixo sintetiza a interagao entre o PERFORMER e seu COACH.
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Vale ressaltar, que é perceptivel a QUALIDADE DA RELAGAO que se constroi entre o PERFORMER € O
Seu COACH. Isso é fundamental para que todo o potencial do PROCESSO seja alcangado.

Um legitimo compromisso entre as partes, acerca das METAS a serem, em conjunto, atingidas e
uma certa dose de auddcia para explorar QUESTOES e RECURSOS ainda ndo utilizados, além de um

espaco de confianca para vivenciar novas SOLUCOES e COMPORTAMENTOS, devidamente

temperados com humor e tolerancia frente aos tropecos do caminho serdo imprescindiveis.




OBSERVAGOES FINAIS:

Aqui vale a pena reforcar a importancia de se respeitar os PRINCIPIOS ETICOS que devem nortear
o profissional de COACH, no que tange a conducdo do PROCESSO. Ele estd a servico do PERFORMER.
Ele deve demonstrar EMPATIA e SENIORIDADE suficiente para apoiar seu CLIENTE em suas tensdes
frente aos temas que surjam, além de Ihe prover um claro suporte, em seu esfor¢o para se
CONSCIENTIZAR de suas proprias FORGAS € RECURSOS.

Isso somente ocorrerd se a experiéncia técnica, maturidade e biografia de vida profissional do

COACH forem minimamente COMPATIVEIS com as necessidades e a complexidade das QUESTOES do

PERFORMER que serdo trabalhadas ao longo do PROCESSO.

Finalmente, reitero o que ja disse, ou seja, que a proficiéncia profissional da EQUIPE de
DESENVOLVIMENTO HUMANO em reconhecer os LIMITES DO PROCESSO, em prover o APOIO LOGISTICO
requerido e em suportar a clara definicdo, em conjunto com o PERFORMER, das METAS a serem
alcancadas, representardo referenciais imprescindiveis para que a contratacdo do COACHING

EXECUTIVO seja bem sucedida tanto no que tange a sua CONDUGAO pelo COACH quanto em relagdo
a0s RESULTADOS previamente acordados.

Leila Tammela - Practice Leader em Desenvolvimento de Pessoas e Diretora da Unidade RJ da
WISDOM. Engenheira de Produgdo - UFRJ e Mestra em Administracao - PUC, foi executiva em
organizacGes de Tl e de engenharia consultiva. Além de Biographical Counseller, atua como
Consultora em processos de educacdao e Coach Executiva em empresas de energia, mineracao,
ensino e de servigos nas areas editorial, financeira, engenharia e de salde, hd mais de 20 anos.

PALAVRAS CHAVE: atitude, autoconhecimento, coach, coaching executivo, competéncias,
comportamento, empatia, ética, lider, lideranca, mudanga, performer, principios, proficiéncia,
resultado.
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