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2 AGENDA i

1) Historico
/4 2) Definigo
: & 3) Formacio
4) Processo de Coaching
5) Algumas ferramentas
6) Coaching entre geragies
7) Instituiges / Certificagdes

8) Estudos de Caso e Debate

PRENMISSAS PARA O COACHING

1- Toda pessoa tern um potencial a ser trabakado, além de forgas e fraquezas
consclentes @ encobertas,

2- Abertura para esie potencial, para e55a esfera Implicita, ¢ necessaria para o
funcionamento Smo da organizagdo e seus membros.

3- O trabaiho de coaching promave uma mudanga no
modo de pensar do profissional, sobretudo se envolve
4 pessod como um todo @ ndo soments um
comportamanta maniesto em particular. Essa
mudanga estrutural sumenta a habilidade de perceber
& criar novas formas, induindo uma introspecgiio
mais profunda @ um novo concalito sabre sl proprio

4- Para sobraviver no mundo corporative de hoje,
pessoas @ organizagies lem que aprendar novos
comportameantos de forma continua @, por vezes,
rapida, Es%e senso de urgéncia é Necessano nao
Somente para manber ¢ movimento, mas lambém
para ser capaz de atender aos desafios constanies
dos requenmentos @ necesskiades de seus dientes
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g UM POUCO DE HISTORIA '

* Coach = condutor de carruagens (Inglaterra, +- 1500), palavra de origem
hungara (koczi)

e Coach = tutor de um estudante universitaric (Inglaterra, 3 séculos depois)

e Coach = usado a 12 vez relacionado & geréncia de pessoas com foco em
resultade de negdécics (1950).

e Coach = técnico de um time
e Coach = resolucdo de problemas (EUA e Canada, 1960)

e Coach Executivo = conceite da forma gue & utilizade hoje, a partir da década
de 80,

e Coach = conceito difundido para area de negdcios, financeira, pessoal,
salde, relacionamento, entre outros.

BY AREAS DE ATUACAO DO COAMCH

-

\\
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58 €STILO DE CONCH
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@ CARACTERISTICAS DO TRABALHO
'

“On-the-job”
Totalmente individualizado

Flexivel (tempo, espago
fisico)

Suporta o desenvolvimento
continuo
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8 FORMACAO € HABILIDADES
= REQUERIDAS

@ COMPARIILHANDO VALORES

Valares ¢o Coach

Valores do Valores da
Coachee Organizagso
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B ANDRAGOGIA "

Forse Ohcle de sprvndioado de Dwvid Koo'y

B 0BJETIVOS DO TRABALHO

“De forma resumida, o
objetivo do trabalho de
coaching é ajudar o
profissional a aumentar sua
efetividade e felicidade no
trabalho.”

Suzanne Skiffington
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“Ciéncia e arte de facilitar a
performance, aprendizado e
desenvolvimento do
individuo efou time,
levando ao crescimento da
organizagdo.”

Perry Zeus

E 0 QUE FAZ UM COACH?

® Escuta, Escuta, Escuta

o Observa

® Acompanha

® Avalia

e Entrevista

o Treina

o Planeja

® Encoraja e suporta

o D4 fovdback

e Desafia

e Modela

o Promove autoconhecimento
® Gera responsabilidade e implicag3o

m
-

sexta-feira, 29 de outubro de 2010




@ QUANDO NAO DA CERTO

Pele lade do Coach:

e Empatia insuficiente

® Fala de interesse ou expertise nas questdes do coachee
® Subestimar as questdes do coachee

o Contra-transferéncia negativa

® Uso de tixnicas pobres

® Grande ou prolorgacde desentendimento com o coachee

Pele lade do Coachee:

® Psicopatologia severa

® Problemas interpessoais sérios

* Falta de motivagso prépria

o Expectativas ndo-realistas do processo de coaching
® Entende que ndo se trata de “dose Gnica”™

® Falta de fazer o “dever de casa”

® Falta de suporte ambiental

@ LIMITES DO COACHING
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LEducagio

® Verda do trabalbo

& 1a entrevista com o demandante
® la entrevista com o coachee

® Explicagdes sobre 0 processo

2.Coleta de Dados

* Protocolo contratual

* Acordo de confidencialidade

* Andlise das necessidades do coachee
e Entrevistas

® Pesquisas

* Observagho no ambiente de trabatho

1

sexta-feira, 29 de outubro de 2010




@ FERRAMENTAS \UTILIZADAS

no Trabalho

EQMap, ASE EIQ, Sar-ON EQI)
® 3600 feedback
e Entrevista estruturada

e [Xcas de sites

TEORIAS DA MOTIVACAO
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@ COACHING COM JUNG V;

Extroversio Introversio
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55 QUESTOES RECORRENTES
7D NAS SESSOES

® Que aspectos do meu “self” ou personalidade eu

desgo desenvolver?

® Existemn aspectos do meu “self”que eu 6 conhego

vagamente?

® Quando em minha vida eu me senti incompleto?

® O gue é verdadeiramente importante p/mim agora?

® Quio satisfeito estou na minha atual carreira? Quais

necessidades minhas estio sendo atingidas? Quais nio

estio?

® Quio satisfeito estou com meus amigos ¢ P,
D relacsonamentos?

® Quais s3o minhas forgas individuais?

® Quais sdo minhas fraquezas?

® Quio frequentemente sigo minhas intuigdes?

® Como minhas necessidades espirituais estio sendo

atendidas?

B2  RODA DAS COMPETENCIAS
GERENCIAIS

Sorvada de
"

Necisls Comuncacho
Tormasor de x N Argrdo
Riscos esubioe
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& Teve - rudences
Sarvso wo Pare mreic
charte Esyodgco
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B2 CRENCAS AUTO-LIMITANTES
(MODELO A-F)

\ ! -
ox - dar uma palestra na frente de colegas

X eu tenho que sor um excelente apoesentador ou mews colegas vI0 penear que sou v idiota

ox avsledade. balxa concentragio, ateacio defensiva

* - dispwting the self-limitiog belieis)

©x 80 ponque eu Quero fazer uma palestra magnifica, ra Kgica, sigrifica que devo fazer sempee?

eitou sendo roalings? se eu ndo for excepaiooaleente bom, mweos coleg vE0 sealmuimbe pessar Que sou um
Idiota? ¢ se pensarem, até onde devo dar importingls a se opinkio? como cesa kla estd me aladando?

oE. -
ox embora eu predira dar uma excelente palestra, nSo significa que cu devo. Nio existe nenbuma
evidindie que = coleges pensem ou persardo que sou um sdiots se nlo for cxoepaiomalmente bom.
Contimuar com essa k32 val me detxar ainda maks ansioso ¢ mals propenso a apresentar mal. Posso estar

preocepado, mas nAo aNskoso a respelto & apresentagio

* E- e fecting(s)
ox: mais confiasga, disposto a 2 pelestes como um desafio mais do gav uma provaglo.

BB  €xXeMPLOS DE TECNICAS D€
RETIFICAGCAO

1) Exame de Evidéncias

2) Continuo Cogzitivo: classificagio limear-mumérica do descoaforto em
comparaglo a outros eventos

3) Andlise semdntica ds interpretacdo das pulavras ¢ oo sHo
perochidas

4) Descatrastoliem o

S) PNL: auto-instrugdo de como agir om caso de dificuldade

6) Advogado do diabo x Sromgs € Vies-venss

7) Téxnscas de Resolugio de Problemas
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@ PESSONS: A RAZAO DE TUDO

Controlando

Plancjando

vvvvvvv

Dirigindo

Organizando

Motivando

W fome: Gave Galne. Mojecy Mgy
R i - e e L]

ARTE X DISCIPLINA

Niveis
Administrativos Habilidades Necessarias

Alta
Diregdo

Administragio
de Nivel
Intermediario

Administragdo
de Nivel de
Supervisdo
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LIDERANCA X

EQUIPE
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3

Esclarecimento
dos Papéis

* Comunicacio

® Lideranga

Montagem
do Ambiente

Desenvoilvimento
dos
Procedimentos

¢ Gerenclamento de Conflito

¢ Promocio de Suporte

Definicac dos
Objetivos

Controle

GERENCIANDO A EQUIPE

Relagdes
Interpessoais

* Assegurando
Comprometimento

¢ Tomada de Decisbes

l

Tomada de
Decisdo

sexta-feira, 29 de outubro de 2010




@ GERENCIANDO O CHEFE

@ COACHING ENTRE GERACOES

- “rada se consegue sem sacrifico”
- respeito a autoridacde
- reconstrucho da sociedade como missho fundamental

* Baty Boomers (1941 ¢ 1960)
- pés-guerra, cuforia, “vamos fazer neném®
- disciplinag e obedincia
- rebeldia na misica ¢ nas drogas
- mvhes em casa e 0s pais trabalbando

* Geragio “X" (1961 ¢ 1960)
- assassnato de virics deres famosos
- surgimento de uma nova forma de educagio: TV
- identificagio com programas de baixa relevincia ¢ fantasia
- postura mais pacffica (¢ omissa} quanto a manifestagdes sociais
- corceito de familia mudou completamente (divéecio, babd)
- atitude mais egocéntrica ¢ auto-suficente, levando a priorizagdo do trabalho
e
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M CARACTERISTICAS DA
GERACAO “V”

» Geragdo *Y"™ « nascidos entre 1980 ¢ 1999 (URSS)
» Durante muito temo considerados como pessoas sem um ideal
para lutar

» Inglés nativo ¢ busca por outras linguas

» Individualidade como forma de expressio

* Busca constante do aumento da rede de relacionamentos

» Facilidade para trabalhar em cquipe

» Uso extensivo de tecnologia

» Criadas com foco na auto-estima (populagdo consciente de seus poatos fortes)
» Sem medo de encarar desafios {maior facilidade para assumir riscos)

* Geragdo hiper-estimulada

» Etica profissional bem distinta da filosofia corporativa da geragso “X” (até
porgque entende que a “X" sofrew com issa)

* Vida em primeiro lugar

» Consciéneia “verde”, apoto voluntirio ¢ ndo discriminagio

o Vieste a camisa somnente se neoessirio

55 QUESTOES RELATIVAS A
7 GERACAO "Y”

» Avostumadas com mudangas, pensam semprre no proximo projeto

* Alimentam expectativas pouco realistas (chefia)

» Pouco respeito a autoridade

» Dificuldade de aceitar feedback = téenica de compensagiio emocional
» Tendéncia a culpar os cutros pelos seus erros

» Falta de autocontrele, o que afeta a inteligéneia emocional

* Se desenvolvem com base em motivagio extrinsec

» Mudanga do paradigma da comunicagio oral e escrita

» Tem fadilidade para identificar seus problemas (nfio necessariamente
como resalvé-los) e os revelam p/todos

» Espera que a empresa se adapte as suas necesssdades

* Prefere um ambiente mais agraddvel, que promova o bem-estar

» Reféns da sociedade de corsumo levando 2 paradigmas de sonhos
elevados

* Aoesso a0 “mundo”, pondim ansioss € arrogantes Guanto as suas
escolhas, em fungdo do medo de ndo alcangar tudo
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« A ncurose obsessiva da Revolugo Industrial
«  Rapidez como fator de competigio (universidades,

trabalbo, ciclo de vida de produtos, vida cotidiana)

«  Mais opgoes significam mais tempo tendo gue fazer

escolbas

«  E-mail, celular, messengers, blackberry, etc...
« Impressdo de estarmos sempee ultrapassados
« O tempo ¢ relativo (dentista x paixdo)

"Hurry Sickness ™

« O excesso de valorizagdo de uma drea da vida cataliss a

chance de problemas de igual importincia em outras

SB COMO ATINGIR O EQUILIBRIO

CONTATO
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@ €STUDO DE CASO 1 -
“JOAO € MARIA"

Como parte de uma inicativa organizacional voltada
20 deserwolvimento, Joso, que foi proenovido ha 6
meses atrls, estd secebendo a dhance de participar de
um programa de coaching, junto com seus outros

colegas.

Maria, a coach, conforme as regras do peograma, teve
uma reunido rdpeda com Jodo, discutindo a natuneza do
trabalbo de coaching, confidencalidade, os papéis ¢
expectativas de ambas  as  pastes, el Jodo se
demonstrou satisfeito com  a  infoemaglo e
comproenetido com o programa. Ele concordou em
preencher virios formuldrios de avaliagiio ¢ setornar
para Maria pelo menos uma semana antes da prénama
sesslo.

Jodo retornou os formuldrios completados pela metade
¢ depois da data combirada, sem justificativa. A
resposta de Mara foi questionar Joso sobre sew

comproeisso com o programa de coaching,
¢

@ ESTUDO DE CASO 2 -
“BERNARDO”

Bernarde foi  recentemente promovide  a
executivo  sinior  de  wma  multinaconal
farmacéutica, Bderando um time de gerentes, Seu
cargo anterior era como “substituto de seu
chefe”, em outro departamento na  mwsma
emprest. Seu ex<hefe o incentivava 2 ser
controlador, combativo e gerenciar no detalbe

Esse comportamento o levou 2 promogdo, porém
nio eram mais requeridos e estavam inclusive
sendo usados contra ele. Além disso, seu papel ¢
resparsabilidades ndo estavam claras ¢ Bernardo
lidoms comn essa ircerteza serclo ainda mais
combativo e defensivo.

o
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@ ESTUDO DE CASO 3 -
“pATRICIA

Vool foi chamacdo para ser o coach de Patricia,
uma execuliva sénior em uma empresa de
varejo, Patrikia nlo  completou  sua
universidade ée direito, mas ¢ consultora da
organizacgho  para  assuntos  legais.  Sew
conhecimento do negdco é muito exterso e até
recentemente seu relacicnamento com dientes
e com parosiros da empresa era considerado
excelente.

Entretanto, a empresa empreendeu algumas
mudangas ¢ outra pessoa foi apontada para
ajudar Patricia com seu trabalbo, Ela ficou
infeliz com essa decsde ¢ os primeiros
feedbacks sugerem que Patrfcia parece estar
escondendo informacho ¢ nido serlo muito
colaborativa com sua nova assistente.

@ COACHING X Re&t ROE!

Ganho - Investimento Ph ~
RO§ = x 100 R =

Investimento \ ) tw_ &g -
: — 4} iy -

e ROI « 6 x investimento. Ganhos em: - VI et
- produtividade (33% . /;;;" Dine " ‘
- qualidade (48%) : g
- Servigo 20 dliente (39%) 5 "& A
- redugdo de custos (23'%) o
- reladionamento com empregadas (775%) =3 ~§f‘
- reladionamento com chefes (719%) > o~ LI

- trabulbo em equipe (67%)
- satisfagdo com trabalho (61%
- resolucho de conflito (52%)
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B2 INSTITUICBES € CERTIFICACDES

® Sociedade Brasileira de Coaching: woww.sbooaching oom, br

® Sociedade LatinoAmericana de Coaching: www.slcoaching.ong

o Instituto Intemacional de Coaching: www incoaching com be

® Fecderagio Brasileira de Coaching: www.foderacaocoaching org
 Instituto Nacional de Neurolingstica Aplicada (INAP): www.pnl.med br

® Behavioral Coaching Institute (BCI): www. behavioral-coaching-institute.com

o International Coaching Federation: www.ooachfederation.ong

® International Coaching Community: wwwintemnationalooadhingeomanity.com
© Internaticnal Coahcng Council: www.international-coaching-councl.com

o International Coaching Federation Brazil: www.icfbrasil org

o Internaticnal Institute of Coaching: www.internationalinstituteofcoaching.ong

—— — ]
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Hill, 2000
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B8 contaTO € MAIS INFORMACOES

André 3. Rarcaui

www.iiibmtheu.eom.br

(21) 8115-7268
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