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RESUMO

Este artigo apresenta um estudo através da abordagem de coaching de vida realizado no setor
de notas fiscais de uma empresa da serra gaucha, visando o desenvolvimento interpessoal de
seus colaboradores. Para tanto, foi aplicado um questionario condizente com a realidade
organizacional, identificando as necessidades dos funcionarios e propondo melhorias nos
aspectos carentes do coachee. Com base em estudos do modelo de Wilber e na metodologia
GROW, é proposto um método de coaching adequado. A escolha deste método se justifica
pelo fato da dificuldade de aplicacdo do processo de coaching profissional, onde se estabelece
uma sessdo de rapport, coleta de informacdes do coachee, definicdo de preocupacdes,
aliancas do coaching, estabelecimento de um programa, iniciacdo do processo,
estabelecimento de valores, crencas, objetivos, metas e feedback. Repassadas as informacdes,
0 coachee poderad autoestabelecer sua meta de melhoria, analisar seus recursos, sua atual
posicdo e buscar o autodesenvolvimento de maneira integral e estando mais alinhado com
suas ambicdes, desejos e vontades. Ao final do processo perceberam-se necessidades de
melhorias a serem trabalhadas nos aspectos mais carentes de cada funcionario, alinhando a
satisfacdo pessoal com a profissional.
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1 INTRODUCAO

O desenvolvimento constante das pessoas no aspecto emocional e profissional influencia
diretamente nos resultados da empresa. Quanto maior for o progresso do colaborador mais
diferenciado ele se torna com relagdo aos outros e quanto maior for o aperfeicoamento das
habilidades e do conceito de lideranca menor serd a tendéncia dos erros e discrepancias.
Sabendo que todas as pessoas possuem anseios, medos, desejos e sonhos de maneira
individual, algumas vezes o caminho a ser percorrido se torna obscuro e de muitas incertezas.
E quando ha davidas em demasia por parte dos colaboradores, os resultados podem decair em
funcdo da falta de melhoria ou feedback adequado.

O conceito de coaching, embora antigo no segmento dos esportes, vem ganhado espaco
constante nas organizacGes, pois se destina a lideres, gestores e liderados que buscam a
exceléncia em sua performance interpessoal e enfrentam dificuldades rotineiras como
situacOes no trabalho de intenso desgaste emocional, carreira estagnada, dificuldades de lidar
com nivel superior, etc. Trata-se de um relacionamento em que uma pessoa se compromete a
apoiar a outra com o intuito de alcancar determinado resultado. N&o so significa compromisso
com o objeto final, mas também representa uma responsabilidade com o desenvolvimento de
quem estd envolvido no processo. Os fundamentos de coaching possuem as seguintes
premissas: deslocar pessoas que possuem valor do seu estado de origem até um ponto final
desejado.

O coach nunca trabalha com respostas, sempre com perguntas, pois estas mostram a atual
situacdo e realidade para o coachee, aponta as melhores opcdes, auxilia na tomada de novos
caminhos e estimula a mudanca.

Existem tipos diferentes de coaching, variando com as necessidades do contexto, segmentos e
areas. O presente estudo abrange o processo de coaching de vida. O objetivo deste artigo é
verificar através de uma abordagem direcionada ao coaching de vida realizado no setor de
recebimento de notas fiscais de uma empresa situada na serra gaucha o desenvolvimento
interpessoal dos colaboradores deste departamento. Tem por objetivos especificos propor um
questionario coaching ideal a realidade do setor de recebimento de notas fiscais da empresa

em estudo, detectar as necessidades dos colaboradores do recebimento de notas fiscais e
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analisar resultados do processo de coaching de vida ao fim do processo e definir um
cronograma que estabeleca os passos realizados.

Para tanto, sera proposto um instrumento de pesquisa direcionado ao coaching de vida para
detectar as necessidades - no aspecto interno e externo segundo autores citados nesta atividade
intelectual - dos recebedores do setor de notas fiscais da unidade | e unidade Il, acreditando
que se resultard& em melhorias através deste processo, otimizando todos os pontos do
departamento e dos profissionais. O programa de coaching propde o auxilio para o
colaborador descobrir seus verdadeiros valores positivos e negativos, sendo este Gltimo
estudado, analisado e desenvolvido a fim de se tornar um potencial do coachee. Além do
incentivo do autodesenvolvimento, o instrumento proposto neste artigo podera contribuir para
o recebedor ou o coordenador do departamento de notas fiscais a estabelecer uma visdo de
futuro, tracando um caminho adequado para obtencdo de maior sucesso pessoal e profissional.
O estudo experimental se torna acessivel pelo nimero reduzido de colaboradores deste setor,
tendo dois recebedores da unidade I, um recebedor e um coordenador na unidade I1.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1. ORIGEM DO PROCESSO DE COACHING

A palavra coaching adquiriu uso corriqueiro em meados do século XV fazendo analogia as
antigas carruagens francesas que transportavam as pessoas aonde estas gostariam de chegar,
sempre as considerando valorosas. Desta afirmacdo surge o aspecto principal no processo de
coaching: transportar pessoas de valor, de onde estdo, para onde desejam chegar.

Pode-se fazer uma analogia do processo de coaching no contexto familiar. Um pai assume
diversos papéis com relacdo ao filho, autocrata, conselheiro, lider e também um coach. A
percepcdo de um possivel problema partindo da parte do filho pode ser administrada de
diversas maneiras. O pai pode repreender, aconselhar, interferir, discutir ou tentar fazer com
que o filho ache por si proprio a solucdo da problematica. Esta Gltima acdo citada se enquadra
no processo de coaching, tendo como instrumento primordial os questionamentos. Esta
metodologia é formada de pequenas decisdes, bem como todo o caminho da vida do coachee.
E a mudanga é fator determinante na busca do autoaprendizado.

O coach nunca trabalha com respostas, mas sim com perguntas, levando o coachee tragar seu

proprio caminho para achar a sua solucdo. Connor (2006) estabelece o papel do coach no
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processo em trés topicos: mostrar a atual situagdo e realidade para o coachee; apontar as
melhores opcdes e auxiliar na tomada de novos caminhos; e estimular o coachee na mudanca.
As pessoas recorrem ao coaching por varios motivos. O fornecimento do feedback que traduz
0 que ocorre em alguns aspectos na vida do coachee, alguns entendimentos e compreensdes
fazem parte da intencdo da pessoa que desenvolve o processo tendo como suporte nesta
trajetoria o coach. Connor (2006) afirma que existem dois pontos importantes que sdo
analisados no processo:

a) busca da felicidade do cliente: as pessoas procuram o processo de coaching pois
gostariam de obter felicidade. Querem gozar dos prazeres que a vida proporciona,
explorarem melhores sonhos e torna-los realidade, serem gostados e amados pelas
outras pessoas. E da mesma forma, o coaching empresarial bem aplicado pode ser
sinbnimo de um negdcio prospero e que gere rentabilidade para a organizacéo,
gera respeito no mercado e torna as pessoas felizes por estarem em seu trabalho
sendo boas naquilo que realizam. Porém a felicidade serd uma eterna busca, ja que
felicidade possui diversos prismas;

b) confianca: a confianca € fundamental no processo de coaching. Bem como a
felicidade, a confianca ndo é um objeto de posse, mas uma caracteristica adquirida
de um relacionamento entre as pessoas. E de importancia impar que haja clima
confidvel entre coach e coachee. E isto demanda dos valores, metas e limites que
sdo determinados por padrdes emocionais da pessoa que passa pelo processo de

coaching.

Coaching é uma palavra atual, que possui significados diferentes no contexto organizacional.
Pode ser considerada uma responsabilidade das chefias para desenvolverem seus
subordinados, ou até mesmo esforcos de executivos a reformular a gestdo da performance em
um quadro de pessoas (MARSHALL, 2003). Com o passar dos anos a esséncia do processo
de coaching comecou a fazer parte da gestdo do esporte, artes cénicas e treinamento fisico.
Em seguida, foi inserido no contexto empresarial esta idéia de desenvolvimento de liderancas
e equipes. Pina (2006) comenta em um de seus artigos que coaching se refere hoje a um
conjunto de comportamentos assentes em um conjunto de valores: autodesenvolvimento,

respeito e autonomia.
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2.1.1 Metodologias de coaching

Como fora visto anteriormente o processo de coaching consiste na busca de um caminho

melhor para o autodesenvolvimento, onde cabe a cada pessoa descobrir e expressar por Si

proprio seus talentos. Sendo uma das filosofias no principio de lideranca, a relacdo de coach e

coachee significa muito mais do que o aperfeicoamento de desempenho. Trata-se de uma

busca através de um autoaprendizado a fim de despertar o alto potencial de desenvolvimento,

detectando erros e trabalhando a inteligéncia emocional. (PINA, 2006)

Existem tipos diferentes de coaching, adotadas a realidade exigida, em diferentes segmentos e

areas:

a)

b)

d)

coaching de vida: o coach de vida visualiza e interage diretamente com vida do
coachee em todas as suas dimensdes. O coachee pode supostamente apresentar
um momento que deva ser observado e trabalhado pelo coach. Este ponto pode
auxiliar a trabalhar outros pontos da vida do coachee;

coaching empresarial ou de negocios: um coach empresarial faz coaching com
pessoas a respeito de questdes profissionais. Na maioria das vezes 0 processo se
d& com gerentes e diretores, porém nao héa restricbes em trabalhar equipes. Este
processo € ideal para uma continuacdo de consultoria ou até mesmo treinamento;
coaching executivo: os coaches executivos se especializam em fazer coaching
com altos executivos. Com fora visto no coaching empresarial, este processo se
da igualmente para gerentes e diretores, enfim, pessoas que possuem grande
importancia na tomada de decisfes nas organizagdes. Por se tratar de individuos
que trabalham com decisfes que representam riscos financeiros o retorno deste
tipo de coaching pode ser consideravelmente grande;

coaching de carreira: Milkovick (2000) cita que muitas pessoas pensam em suas
funcbes dentro da organizacdo em que trabalham como parte de uma carreira
inserida em uma hierarquia bem definida, onde cada promoc¢do sucessiva é
previsivel. Um coach de carreira preocupa-se em fazer coaching com pessoas que
querem construir um caminho através da procura de emprego. Este processo exige
mudancas de carreiras atuais, € ideal para realocacdo no mercado de trabalho. Este
tipo de coaching pode ser uma espécie de servi¢o prestado para agéncias de
emprego (CONNOR, 2006).
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e) coaching esportivo: como fora abordado anteriormente, o conceito de coaching
possui sua origem no segmento esportivo, principalmente do ténis. Este processo
tem caracteristica de contar com um coach do mesmo ramo que possui mais

experiéncia que o coachee e fora bem sucedido em sua época.

2.2 COACHING NAS ORGANIZACOES

Milkovick e Boudreau (2000) citam que embora as instalacbes e tecnologias sejam
necessarias para uma organizacgao, as pessoas — 0S recursos humanos — sdo mais importantes,
pois sdo elas que possuem o dom da criatividade, controlam a qualidade, estabelecem
estratégias e sem elas é impossivel se atingir qualquer objetivo, inclusive o financeiro.

Neste ritmo de mudancas sécio-tecnoldgicas (0 mais rapido do que em qualgquer momento da
histéria mundial) tanto os individuos como empresas devem ser o mais flexiveis possivel. O
importante neste momento é estabelecer e manter o contato com o mercado acelerado e obter
sucesso a todo o custo e isto somente é possivel com pessoas que pensam e se comportam
como elas realmente se desempenham ou se comportam. Foi por causa deste fendbmeno da
velocidade de decisdes organizacionais que a ideia do processo de coaching migrou do
segmento dos esportes para a administracao.

Com vistas a um melhor entendimento, faz-se uma analogia ao jogo de ténis, onde o coaching
lider se depara com oportunidades, ameacas e possibilidades, no caso, uma bola vindo em sua
direcdo. Tudo deve ser analisado quando o adversario (concorrentes, economia, politica) nos
joga a bolinha no lado da quadra de defesa, como iremos rebater, com que forga, em que lado,
com que estilo, se é possivel devolver a bola para o adversario (MARSHALL, 2003).

Segundo Holliday em Coaching, Mentoring & Managing, (2001) os dez valores do coaching
sdo: clareza (nas comunicacdes), suporte (para 0s membros da equipe), construcdo de
confidéncia, mutualidade, perspectiva (foco nos negdcios pertinentes), risco (coragem de
inovagdo), paciéncia, envolvimento, confidencialidade (saber das verdades dos membros da
equipe trabalhar individualmente as questdes relevantes), e respeito. Ademais, as vantagens
do coaching podem ser vistas como: mais qualidade nos servigos; maior produtividade; menor
grau de estresse; comeca a compreender o e revelar as pessoas; acresce unidade e suporte.
Embora o conceito de coaching seja algo inovador no contexto organizacional, &€ mais facil

adiar o desenvolvimento das pessoas do que outras preocupagdes presentes nas concepcoes de
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gerentes e diretores. Os funcionérios dificilmente (em algumas instituicGes) falam com seus
encarregados e a geréncia se torna inacessivel também. Néo existe interacdo ou comunicacao
entre 0s niveis do organograma, abalando o desenvolvimento e aumentando as variadas
necessidades dos colaboradores. Parece que a lei do “simplesmente faga” € mais cabivel, onde
na ideologia das liderancas, sentar com um funcionario para discutir sua carreira, se tornar um
aconselhador e planejar um desenvolvimento de carreira ndo sdo aparentemente prioridades
organizacionais (GOLDSMITH, 2003).

2.3 COACHING INTEGRAL

Shervington (2006) relata a importancia do foco de um processo convencional comparado a
um procedimento que ajude as pessoas se desenvolverem integralmente. Os principais
objetivos de um coaching integral sdo visdo geral de varios modelos incluidos em uma sé
abordagem; compreensdo maior que um coach pode procurar em uma sessdo integral; e
apreciacdo da profundidade potencial desta forma de coaching.

Com suporte da psicologia integral — escola especializada que estuda a disparidade dos pontos
de vista individuais, encontrando além deste prisma, todos os topicos a serem desenvolvidos e
respeitados — 0s procedimentos de coaching integral exploram, através de contetidos teéricos
e experimentais, uma representacdo de pericia, nas areas a serem exploradas. O coachee
recebe uma série de opgdes de melhoria a partir de seu estado atual de consciéncia/existéncia
e as metas poderdo ser atingidas com mais efetividade.

O processo integral de coaching compreende alguns procedimentos a serem seguidos.
Diferentemente do processo convencional onde é estabelecida a posicdo atual e a meta
somente o instrumento integral vai mais a fundo transcorrendo por meio do processo GROW,

modelo dos quatro quadrantes, linhas de desenvolvimento e niveis de consciéncia.

2.3.1 Processo GROW

O processo GROW é o primeiro instrumento utilizado para o coaching integral. Embora neste

ponto ndo se possa considerar que todos os pontos foram verificados integralmente, a

R. Intelig. Compet., S&o Paulo, v. 5, n. 1, p. 14-37, jan./mar. 2015. ISSN: 2236-210X



21

Revista Inteligéncia Competitiva
Thiago Paese Savaris, Priscila Bresolin Tisott, Daniele Nespolo, Jane Rech

metodologia GROW estabelece as opg¢des iniciais a partir de um certo nivel de ser do
coachee. Abaixo segue o que deve ser trabalhado em cada sigla deste processo:
a) goal — estabelecimento das metas a serem atingidas. Deve existir esta luz onde o
coachee deve saber exatamente o que deve alcancar;
b) reality — Apos o estabelecimento das metas se faz necessario saber qual é a posi¢éo
e a realidade atual da pessoa orientada. O futuro neste ponto é projetado e estudado a
partir do momento “zero” em que o coachee se encontra, 0 que ele deve buscar para o
momento “um”, quais as ferramentas necessarias para o momento “dois” e assim por
diante;
c) options — Deve-se considerar que muitos recursos necessarios para 0
desenvolvimento ndo estdo disponiveis no momento. Para tal é necessario uma
avaliacdo das opcdes existentes, afim de determinar os caminhos a se buscar novos
procedimentos caso outros falhem;
d) what next? — Nesta parte do processo existe uma recapitulacdo de tudo o que foi
desenvolvido (e agora?) para se determinar 0 passo seguinte. Esta proxima etapa
auxilia o desenvolvimento e a resolucdo de questdes fundamentais que aproximam o

ideal a ser atingido.

2.3.2 Modelo dos quatro quadrantes

Uma das partes mais importantes do processo de coaching integral é expandir a0 maximo a
vida de uma pessoa por meio de elementos que muitas vezes passam despercebidos. Este
modelo ajuda o coachee a responder a seguinte pergunta: Por que isto é importante? Através
desta abordagem integral qualquer julgamento das capacidades da pessoa orientada passam
por uma nova interpretacdo identificando o provavel problema a ser resolvido. Os quatro
dominios sdo, a saber:

a) mente: trata do pensamento;

b) comportamento: trata do que transparece de acordo com mudancas que

ocorrem no cerebro;
c) cultura: trata da cultura existente no contexto atual,
d) sociedade: trata dos processos utilizados pela sociedade e aplicagdes

diversas.
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Abaixo verifica-se a visdo geral do modelo dos quatro quadrantes, devendo o coach auxiliar o
coachee nos pontos fracos e fortes de cada espaco. Este modelo explica a existéncia do ser

humano segundo a otica de Wilber.

Figura 1 — Modelo dos Quatro Quadrantes

Dentro Fora

Intencional
(mente)

Comportamental
Individual (cérebro)

Cultural

(espago no mundo) Social

(sistemna)

Coletivo

Fonte: SHERVINGTON (2006)

2.3.3 Linhas de desenvolvimento

As pessoas possuem diversos tipos de habilidades em diferentes setores da vida.
Considerando estes niveis diferentes nas diferentes areas de aplicagdo, é possivel detectar as
qualidades que cada individuo deve trabalhar para chegar aonde quer.

Existem linhas de desenvolvimento que demonstram como as pessoas agem em determinadas
areas, como: cognitiva, afetiva, habilidades interpessoais, financeira, visdo do mundo,

habilidades e talentos naturais, desenvolvimento psicol6gico e desenvolvimento moral.
2.3.4. Niveis de consciéncia
Com o auxilio do coach, o coachee transita por niveis de consciéncia e suas escolhas. Seria a

evolugéo ou a regressao do pensamento do orientado, o transformando em uma pessoa mais

integral ou ndo. Segue abaixo 0s niveis de consciéncia, por ordem crescente de relevancia:
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a) como se: cada pergunta que comeg¢a com “como se” ¢ uma referencia concreta a
uma ddvida ou a busca do entendimento;

b) e se: abordagem diferente da anterior, sendo mais formal e significa 0 aumento da
capacidade de opcdes por sistema fechado;

c) e se? Completo: é o processo de empatia, onde o fim € alcangado em um nivel de
consciéncia capaz de assumir outras perspectivas e entender o funcionamento da
propria mente;

d) e, e se?: este € o nivel mais apto para o desenvolvimento, onde o pensamento torna-
se operacional pds-formal e existe uma capacidade cognitiva para contextualiza¢do
cruzada. E o despertar do pensamento dialético, mas somente é alcancavel se os outros

estagios estiverem dominados.

2.4 COACHING de Desenvolvimento

Esta parte do processo de coaching refere-se a obra de Minor (2003), “Coaching para o
Desenvolvimento” onde se parte da premissa que gerentes desenvolvam habilidades
interpessoais a fim de se tornarem mais que simplesmente “chefes”, atuando como
facilitadores que delegam através de uma visdo comum. O coaching para o desenvolvimento é
um processo que visa melhorar o desenvolvimento de habilidades e o desempenho tanto do
lider como do liderado, construindo um ambiente de homeostasia.
Os niveis que compreendem o processo de desenvolvimento e que sdo utilizados sdo: (i)
melhoramento do desempenho padréo; (ii) manter o desempenho padréo; (iii) superacdo do
desempenho padréo e; (iv) desenvolver novos conjuntos de habilidades. Os passos propostos
para o desenvolvimento sdo: (i) criar uma cultura de melhoria continua; (ii) incentivar o
trabalho em equipe; (iii) analisar competéncias e avaliar necessidades de desenvolvimento;
(iv) oferecer oportunidades de desenvolvimento e apoio e; (v) conduzir sessdes de coaching
para 0 Sucesso.
Os funcionarios necessitam compreender seus papéis dentro das organizacBes para que
possam realizar um trabalho com exceléncia. Para tal, o coach deve exercer a funcdo de
treinador que possui as seguintes caracteristicas:

a) patrocinador: expde o funcionario a informacGes, 0 torna agente de decisbes, 0

auxilia a crescer e alcangar suas metas;
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b) mentor: responsabilidade pelo autodesenvolvimento do colaborador, ajudando-o a
compreender mudancas, melhores praticas, planejamento e execucao;

c) avaliador: avaliar pontos fortes e necessidades de desempenho;

d) modelo: o coach deve ser visto como uma pessoa confiavel, competente e digna de
crédito, adotando um estilo adequado de lideranga;

e) professor: fornecedor de informacbes sobre a estratégia, visdo, valores, servicos,

produtos e clientes de uma empresa.

3 METODO DE PESQUISA

3.1 Técnicas e Procedimentos de Pesquisa

Esta pesquisa pode ser caracterizada como um estudo descritivo de carater
exploratorio, visto que os dados foram obtidos por meio de observagdo direta e entrevistas
realizadas com os recebedores de notas fiscais das unidades | e Il da empresa em estudo, além
do coordenador do setor (REMLER; VAN RYZIN, 2011). Ao mesmo tempo, a pesquisa
possui caracteristicas experimentais, pois consiste em um teste de hipoteses que dizem
respeito a relacGes de tipo causa-efeito (MARCONI; LAKATQOS, 2007).

Em um primeiro momento, foi aplicado um questionario direcionado ao coaching de vida dos
entrevistados, com questdes que seguem o modelo de escala tipo Likert, no qual cada nimero
representa uma importancia no objetivo final. Por meio das perguntas do questionario, foi
possivel verificar a distancia os aspectos relativos aos entrevistados e analisar 0s pontos fortes
e fracos, ameacas e oportunidades, como uma matriz SWOT de quem responde 0 instrumento.
A andlise e interpretacdo dos dados permitiu identificar as melhorias e apresentar as
conclusbes adequadas de maneira quantitativa. Assim, as informacBes permitiram a cada
coachee autoestabelecer sua meta de melhoria, analisar seus recursos, sua atual posicao e
buscar o autodesenvolvimento de maneira integral e estando mais alinhado com suas
ambicdes, desejos, desempenho e vontades.

A partir da aplicacdo do questionario, foi possivel obter dois tipos de andlise: perspectiva
interna e perspectiva externa, ambas do ponto de vista do coachee. Foi realizada a soma dos

pontos de cada categoria (saude, lazer, relacionamentos, etc.) e calculado posteriormente sua

R. Intelig. Compet., S&o Paulo, v. 5, n. 1, p. 14-37, jan./mar. 2015. ISSN: 2236-210X



25

Revista Inteligéncia Competitiva
Thiago Paese Savaris, Priscila Bresolin Tisott, Daniele Nespolo, Jane Rech

meédia harménica. O numero de perguntas calculado foram os da mesma categoria. A regra
estatistica da média harménica prevé a seguinte formula: H = n/0J 1/xi.
O menor resultado representou o ponto mais carente do coachee. O modelo dos quatro
quadrantes de Wilber (SHERVINGTON, 2006) deu suporte para que o coach pudesse
relacionar os aspectos do coachee em relagéo do seu papel no mercado e sociedade.
Apos realizado este primeiro momento de perguntas (do coach) e respostas (coachee), o
processo de coaching teve outra importante etapa, que envolveu a seguinte questdo: Como o
coachee vai desenvolver e melhorar os aspectos carentes do questionario da primeira etapa?
Para tal, apresentou-se 0 modelo GROW, exposto na obra de Shervington (2006), onde a
problemaética foi tratada na seguinte sistematica:
a) goal (meta): o que vocé quer? O que esta meta vai proporcionar para Vocé?;
b) reality (realidade): qual é a sua atual situacdo? O que vocé mudaria? O que vocé
ndo mudaria?;
c) options (opgdes): quais sdo as suas opcdes atuais? Quais sdo as opc¢des que deves
buscar?;

d) what’s next? (e agora?): quais sdo as opgdes potencialmente viaveis no momento?

Logo apos, cada coachee estabeleceu suas metas, de acordo com o modelo de Connor (2004),

descrito na Figura 2.

Figura 2 — Regras das Metas

Jornads .
fornada Estado Desejado

Estado Presente (Meta de Resultado)

{Meta de Processo)

Fonte: O' CONNOR; LAGES (2004)
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3.2 Ambiente de Pesquisa

O ambiente observado foi a recebedoria de duas unidades da empresa, englobando o sistema
de recebimento de notas e procedimentos diversos relacionados com o departamento. O
estudo foi realizado com os recebedores de notas fiscais da unidade | e Il da empresa em
estudo, todos do sexo masculino, juntamente com o imediato do setor, também do sexo
masculino. Dos trés colaboradores que trabalham no recebimento de notas fiscais, dois
possuem ensino superior completo e o terceiro possui curso superior em andamento. O
supervisor também possui ensino superior completo, o que permite inferir que o departamento
estudado é composto por pessoas com alto nivel de educacao formal. Esta pesquisa ndo trouxe
a identificacdo de nome, idade ou quaisquer caracteristicas dos recebedores, para fins de

preservacao destes.

4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

No primeiro momento, conforme descrito na metodologia proposta, 0s recebedores
responderam ao questiondrio que levantou seus principais pontos interpessoais a serem
avaliados como fortes e fracos. N&o havendo identificagio com nome, idade ou qualquer
caracteristica fisica dos recebedores, para fins de preservacdo dos mesmos, apresenta-se
primeiramente o processo dos trés colaboradores e em seguida do supervisor do

departamento.

4.1 Analise do Colaborador 1 do Setor de Recebedoria de Notas Fiscais

O recebedor de notas fiscais “1” respondeu a primeira parte do questiondrio conforme

apresentado na Figura 3:
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Figura 3 - Gréafico Representativo do Recebedor 1

Gréfico representativo do Recebedor 1

10

O Saude B Auto-conhecimento O Lazer
O Financas W Carreira O Relacionamentos

Fonte: elaborada pelos autores (2014).

Do ponto de vista do observador, a maior caréncia esta na categoria externa, correspondente a
carreira, somando 6,22 pontos. Analisando a situacdo do coachee no Modelo dos Quatro
Quadrantes de Wilber, é possivel concluir que o problema estd inserido na parte ISTO
(comportamental) e também no espaco NOS (cultura). Tendo conhecimento disto, o coach
podera avaliar a analise dos quadrantes e alinhar o depoimento do coachee no modelo GROW
respondido por ele.

No depoimento do Receptor 1, a meta autodefinida pelo coachee é “sucesso pessoal e
profissional”, para poder obter “seguranca e realiza¢ao”. Este ¢ o estado desejado, ou meta de
resultado. O coachee revela que o seu estado presente € de estagnacdo, onde ele pensaria em
mudar algumas coisas e deixar outras inalteradas para comecar a tracar a jornada, ou meta de
processo. Este caminho foi desenhado nas opcBes e nas provaveis acdes que o recebedor 1
deveré realizar para atingir a meta. Determinando um prazo, o coach podera se certificar se a

trajetdria fora bem desenhada e se 0 objetivo sera alcancado, conforme o exposto na Figura 4:
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Figura 4 - Metas do Recebedor 1

Realizaciio e Seguranca
adquirida através do sucesso
Estagnacio pessoal e profissional

Jommada .
Estado Desejado

Estado Presente (Meta de Resultado)

(Jeta de Processo)

N

7

- Manter o relacionamento com os colegas

- Maior comprometimento coin as atividades empresariais
- Aumento de contados externos

- Busca de mstitmigdes de ensino para o aumento de conhecimento
- Buscar expenéncia na orgamizacio e galgar vagas imternas que mteressam

Fonte: elaborado pelos autores (2014).

4.2 Analise do Colaborador 2 do Setor de Recebedoria de Notas Fiscais

O recebedor de notas fiscais “2” respondeu a primeira etapa do questionario de acordo com a

Figura 5:

Figura 5 - Grafico Representativo do Recebedor 2

Grafico representativo do Recebedor 2

10

O Saude W Auto-conhecimento O Lazer

O Finangas W Carreira O Relacionamentos

Fonte: elaborada pelos autores (2014).
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No ponto de vista do observador, o fator carente do coachee seria na perspectiva externa, na
parte de finangas, somando somente 6 pontos. Analisando 0 exposto juntamente com o
Modelo dos Quatro Quadrantes de Wilber, pode-se afirmar que os quadros a serem estudados
seriam o NOS (cultural) com relacdo a cultura da organizacéo e ISTOS (social) com relacdo a
cultura da sociedade onde o entrevistado estd inserido. Alinhando esta analise ao modelo

GROW o coachee respondeu a ferramenta de acordo com o descrito na Figura 6.

Figura 6 - Metas do Recebedor 2

Insatisfacéio financema Maior estabilidade financena

Jornads .
ornaca Estado Desejado

Estado Fresente (Meta de Resultadoe)
{Meta de Processo)

hY
4

Angariar noves carges imternes, almejando noves saliarios, mesmo que 1sso signifique gastar em cursos de aperfeicoamento
Realizar melhor divulgacéio do servigo de salgadinhos para festa, dinheiro mdispensavel que entra nas receitas da casa
Investir a meédio e longo prazo, com gado e pmhieiros nas terras disponivels no mterior

Fonte: elaborada pelos autores (2014).

No ponto de vista do coachee, este possui um estado presente que ¢ “insatisfagdo com o que
recebe”. Para se chegar ao ponto desejado ou a meta de resultado (que ¢ “estabilidade
financeira”) o coachee necessita alcancar as metas do processo que estdo inseridas no modelo

GROW na parte de “Opc¢des” e “E Agora?”.

4.3 Analise do Colaborador 3 do Setor de Recebedoria de Notas Fiscais

O recebedor de notas fiscais “3” respondeu o questionario da primeira etapa do processo de

acordo com a Figura 7:
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Figura 7 - Gréafico Representativo do Recebedor 3

Gréfico representativo do Recebedor 3
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Fonte: elaborada pelos autores (2014).

De acordo com a andlise do observador, o fator que necessita ser estudado é a perspectiva
interna, na parte do lazer, enquadrada na categoria ISTO do Modelo dos Quatro Quadrantes
de Wilber. Conforme o depoimento do coachee, esta possui a meta de “estimular mais o
habito de leitura”. Para tal, fora tragado um caminho no modelo GROW e podera obter o
mapa que estd integrado ao modelo de Coaching de Vida. A Figura 8 mostra 0 método

proposto para a determinada meta:

Figura 8 - Metas do Recebedor 3
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Estimular mais o habito de leitura para ter

Niumero de lethwa/més baixa, segundo o coachee A
PeEE wmelhor preparo académico e profissional

Jormads .
ormada Estado Desejado

Estado Presente (Meta de Resultado)

{(Meta de Processo)

N
rd
Manter o habito de estudar e de obter material de leitura
Aumentar gradativamente o nmimero de obras lidas no més

Estabelecer mator contato com as livrarias locais e procurar cadastro emn sites especiahizados
Orgamzar os materias ja obtidos, mantendo sempre mma certa atualizacfio do segmento estudado

Fonte: elaborada pelos autores (2014).

4.4 Analise do Coordenador do Setor de Recebedoria de Notas Fiscais

O coordenador do setor de Recebedoria de Notas Fiscais respondeu a primeira etapa do

questionario conforme a Figura 9.

Figura 9 - Gréafico Representativo do Coordenador do Recebimento de Notas Fiscais

Grafico representativo do Coordenador do
Recebimento de Notas Fiscais
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8
6
4
2
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O Saude B Auto-conhecimento O Lazer
O Finangas W Carreira O Relacionamentos

Fonte: elaborada pelos autores (2014).

Analisando as respostas do coordenador do setor de Recebimento de Notas Fiscais, pode-se
concluir que ndo ha problemas aparentes nas perspectivas internas. Porém, nas perspectivas

externas pode-se notar uma meédia muito mais baixa que as demais pontuacdes, tratando-se do
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aspecto de relacionamentos. Nesta situacdo se podem enquadrar as caréncias no quadro
externo e também no interno.

O quadrante ISTOS (social) e o quadrante ISTO (comportamental) devem passar por um
processo de melhorias. Como o relacionamento com os colegas de trabalho estd com
pontuacio alta, dispensam-se neste trabalho maiores analises do quadrante NOS, e também se
supde que a parte EU (mente) do modelo de Wilber estd com média alta no questionario,
atraindo maiores atencdes nos itens sociais e comportamentais.

Conforme o depoimento do coachee, este possui problemas familiares e ndo quer prejudicar
sua herdeira por causa de uma rede escassa de amizades e problemas com a esposa. Para
tentar melhorar as caréncias dos quadrantes de Wilber que necessitam atencédo, a Figura 10
mostra o caminho que devera ser percorrido pelo coordenador do setor de Recebedoria de

Notas Fiscais:

Figura 10 - Metas do Coordenador do Recebimento de Notas Fiscais

Intriga famihar Melhor harmomnia farihar
Rede de amigos pequena e pouco confiavel Melhor rede de amuzades fora da empresa

Jornada .
Estado Desejado

Estado Fresente (Meta de Resultado)

{(Meta de Processo)

N

Terapia para mudanca de comportamento enérgico
Conceder mais coisas a esposa, cobrando reciprocidade, para o bem da filha
Procurar mmm @rupo social em que a filha poders interagir, e manter fortes contatos com pessoas confiaveis do meio

Fonte: elaborada pelos autores (2014).

4.5 Analise Geral dos Colaboradores do Setor de Recebedoria de Notas Fiscais

Analisando os dados apresentados referentes aos trés recebedores de notas fiscais e do
coordenador do departamento, é possivel concluir que cada individuo possui necessidades
diferentes e focos diferentes a serem trabalhados. Muito embora a proposta inicial deste artigo
tenha sido trabalhar um caminho adequado de desenvolvimento individual, se pode usar este

mesmo instrumento proposto para realizar uma analise geral do departamento em estudo. A
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Figura 11 apresenta a média ponderada calculada baseada nas respostas de todos os
envolvidos do setor.

A andlise dos resultados mostra que o ponto de maior satisfacdo esta inserido na questdo do
autoconhecimento, seguido da saude, com 8,67967853 e 8,598237134 pontos
respectivamente. S&o caracteristicas do elenco que devem ser preservadas e aperfeicoadas
para ndo haver diminuicdo de pontuacé&o.

O ponto de maior caréncia do setor ocorre na perspectiva externa, focando na dificuldade
financeira seguida da questdo do lazer, com 7,106932946 e 7,634435748 pontos
respectivamente. Assim, é possivel propor um encontro da equipe com o0 coach para a
definicdo de alguns pontos na ferramenta GROW, construindo metas, baseados na realidade e
atual situacdo do elenco de recebedores e seu coordenador, estudando as opgbes de curto,
médio e longo prazo, sabendo o que fazer, colocando em préatica cada etapa estipulada e
recebendo suporte periédico de uma pessoa que além de aplicar os instrumentos propostos
verifica os avancos realizados a partir do estado presente, durante a jornada (meta de

processo) até o alcance do estado desejado (meta de resultado).

Figura 11 - Andlise Geral dos Colaboradores do Setor de Recebimento de Notas Fiscais

Analise Geral dos Colaboradores do Setor de
Recebimento de Notas Fiscais
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Fonte: Pesquisa setor recebimento de notas fiscais
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Finalizando a analise geral, a proposta de obtencdo para um determinado objetivo seria

determinada na Figura 12:

Figura 12 - Metas da Equipe

Dificuldade Financeira Satisfacdo financeira
Lazer Insatisfatério Lazer Satisfatério

Jormads .
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Estado Presente (Meta de Resultado)
(Meta de Processo)
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r

Pontos relevantes levantados pela equipe para alcancar a curto e médio prazo
metas de processo e a longo prazo as metas de resultado.

Fonte: elaborada pelos autores (2014).

5 CONCLUSAO

Connor (2006) expde que os fundamentos do coaching tratam de mudancas, de
atitudes e, 0 mais importante, tratam de transformacéo. A luta pela liberdade de realizar algo
nunca imaginado, de mudar o quadro atual, de vencer habitos significa uma mudanca de
direcdo através de uma série de decisdes que possuem orientacdo de alguém capaz de
redescobrir novas opc¢des na vida de quem busca tais mudancas. Cada pessoa possui suas
razbes por optar pelo processo de coaching, seja por feedback mais adequado, seja por
escolhas de caminhos condizentes com as intengdes do coachee. Mas o objetivo final das
pessoas é um so: a felicidade. Todas buscam sua maneira de serem felizes através de uma vida
satisfatoria, repleta de experiéncias, sabendo onde podem usar seus talentos, ousando trilhar
caminhos ainda ndo explorados. E importante frisar que ndo existe um ndmero finito de
opcOes para a felicidade, ou seja, cada individuo é feliz a sua maneira. E a felicidade deve
estar presente ndo somente na vida pessoal como na profissional.

Ao finalizar esse artigo, percebe-se que alguns cases apresentados neste trabalho
exigiriam maior periodo de tempo e presenca constante do coach para definir mais claramente

o caminho a ser percorrido pelo coachee, porém o objetivo deste estudo foi alcangado no
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momento em que se pdde verificar através de uma ferramenta adequada o desenvolvimento
dos colaboradores do setor de Recebimento de Notas Fiscais de uma empresa da serra gaucha.

O emprego em empresas privadas sofre variacbes a todo o momento, sejam por
questdes politicas, sociais e principalmente econémicas, interferindo diretamente na trajetoria
da carreira dos profissionais. Nem todo aprendizado ¢ suficiente e a empregabilidade depende
muito do autodesenvolvimento das pessoas. Quando o foco das organizagdes é a qualidade de
vida total dos funcionarios, motivar € sempre preciso. E muitas vezes o colaborador se depara
em uma situacdo de estagnacdo dentro da organizacdo ndo conseguindo progredir
profissionalmente, ndo conseguindo agregar o conhecimento tacito/explicito, ou seja, ndo
possui direg&o.

Para isso, desenvolveu-se a ferramenta de coaching de vida, que tem por objetivo
identificar a situacdo atual do coachee e indicar-lhe um caminho correto para voltar a se
desenvolver. Se 0 processo proposto tivesse um acompanhamento pessoal periodico
estabelecendo maior rapport, tratando das questfes relevantes com encontros constantes
certamente acresceria substancialmente o valor do instrumento de coaching utilizado, mas
infelizmente, as seguintes dificuldades surgiram:

a) o recebimento possui duas unidades distintas, sendo localizadas nas duas fébricas,
impedindo o encontro constante;

b) o processo de questionamento, andlise e feedback somente foram possiveis no
periodo de expediente, obrigando o observador a dividir seu tempo com trabalho profissional
e trabalho académico; e

c) algumas vezes as respostas ndo vinham no prazo determinado pelos pesquisadores,
atrasando o processo.

Tendo em vista 0s motivos acima, o trabalho de construcdo de uma ferramenta
adequada de coaching de vida para a realidade dos colaboradores deve de ser minuciosamente
analisado e sua efetividade verificada constantemente. Todavia, revela-se seu potencial como

uma importante ferramenta de gestao e qualificacdo de equipes.
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ABSTRACT

LIFE COACHING: SELF-DEVELOPMENT ORIENTED TO SATISFACTION

This paper presents a study through life coaching approach undertaken in the invoices sector
of a company's Serra Gaucha, seeking interpersonal development of its employees. Thus, a
questionnaire consistent with organizational reality was applied, identifying the needs of
employees and proposing improvements in poor aspects of the coachee. Based on studies of
Wilber's model and methodology GROW, we propose a suitable coaching method. The choice
of this method is justified because of the difficulty of application of professional coaching
process, which establishes a rapport session, collection coachee information, definition of
concerns, coaching alliances, establish a program, process initiation, establishment of values,
beliefs, goals, targets and feedback. Passed on the information, the coachee can establish your
self-improvement goal, analyze your resources, your current position and seek self-
development in a comprehensive manner and being more in line with their ambitions, desires
and wishes. When the process is realized-improvement needs to be worked in the poorest
aspects of each employee, aligning the personal satisfaction and professional.

Keywords: Life coaching. Self development. Satisfaction.
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