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RESUMO

Atualmente muitas organizagdes estdo investindo em desenvolvimento, qualificacdo e
treinamento dos seus colaboradores por meio do coaching, uma metodologia que se utiliza de
ferramentas e técnicas buscando ampliar o conhecimento de si mesmo, reconhecer seus
potenciais e suas limita¢des e assim construir um plano para atingir suas metas e objetivos tanto
pessoais, quanto profissionais. Neste contexto, o desenvolvimento de competéncias inicia muito
antes do ingresso dos profissionais no mercado de trabalho, tendo a Universidade condi¢des de
promover um ambiente propicio que vai além do desenvolvimento de competéncias técnicas ou
cognitivas, devendo encorajar as competéncias por meio de ferramenta ndo tradicional de
aprendizagem, sendo o coaching universitario uma forma de contribuir na sua formagao,
potencializando o desempenho dos discentes, docentes e colaboradores a entenderem seus
propositos, suas metas e alinha-los na sua carreira. O objetivo do presente estudo foi avaliar o
papel do programa de Coaching da Universidade do Estado de Santa Catarina (UDESC) no
desenvolvimento de competéncias comportamentais na perspectiva dos académicos
participantes. Trata-se de um estudo descritivo e exploratdrio baseado em método misto, que
inclui o uso complementar de abordagens qualitativa e quantitativa. Os sujeitos do estudo
foram: a coordenadora, as multiplicadoras e os académicos que participaram do Programa TJ
Coaching durante os anos de 2017, 2018 ¢ 2019. A coleta de dados foi realizada entre os meses
de junho e julho de 2022 por meio entrevistas com a idealizadora e as multiplicadoras do
Programa, além de envio questionario com perguntas abertas e fechadas criado a partir do
Google Forms para os académicos participantes, com investiga¢do da avaliacdo da importancia
e aquisicdo das competéncias comportamentais, pontos fortes/fracos do programa e sugestoes.
A analise de dados quantitativa foi realizada a partir da frequéncia absoluta e relativa, enquanto
a dos dados qualitativos baseou-se na andlise de Bardin. A partir do estudo foi possivel inferir
que o Programa TJ Coaching da UDESC contribuiu com o desenvolvimento de competéncias
comportamentais na perspectiva dos académicos participantes. A partir das sugestdes
oferecidas, foi criada uma proposta de agdo, com vistas a oportunizar a continuidade do
Programa TJ Coaching na UDESC.

Palavras-chaves: Coaching; Competéncias Comportamentais; Carreira Profissional;
Universidade.



ABSTRACT

Currently many organizations are investing in development, qualification and training of their
employees through coaching, a methodology that uses tools and techniques seeking to expand
the knowledge of oneself, recognize their potential and limitations and thus build a plan to
achieve their goals and goals both personal and professional. In this context, the development
of skills begins long before the entry of professionals in the labor market, and the University is
able to promote a favorable environment that goes beyond the development of technical or
cognitive skills, should encourage skills through a non-traditional learning tool, and university
coaching a way to contribute to their training, enhancing the performance of students, teachers
and employees to understand their purposes, your goals and align them in your career. The
objective of this study was to evaluate the role of the Coaching program of the University of
the State of Santa Catarina (UDESC) in the development of behavioral skills from the
perspective of the participating academics. This is a descriptive and exploratory study based on
a mixed method, which includes the complementary use of qualitative and quantitative
approaches. The subjects of the study were: the coordinator, the multipliers and the academics
who participated in the TJ Coaching Program during the years 2017, 2018 and 2019. Data
collection was carried out between the months of June and July 2022 through interviews with
the creator and the multipliers of the Program, in addition to sending a questionnaire with open
and closed questions created from Google Forms for the participating academics, assessment
of the importance and acquisition of behavioral skills, strengths/weaknesses of the program and
suggestions. The quantitative data analysis was performed from the absolute and relative
frequency, while the qualitative data was based on Bardin’s analysis. From the study it was
possible to infer that the TJ Coaching Program of UDESC contributed to the development of
behavioral skills from the perspective of the participating academics. From the suggestions
offered, an action proposal was created, in order to provide the continuity of the TJ Coaching
Program at UDESC.

Keywords: Coaching; Behavioral Skills; Professional career; University
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1 INTRODUCAO

Este Capitulo apresenta a contextualizagdo do tema, o problema de pesquisa
identificado, os objetivos, geral e especificos, bem como a justificativa da viabilidade da

pesquisa e a estrutura do trabalho.

1.1  CONTEXTUALIZACAO DO TEMA E APRESENTACAO DO PROBLEMA

Atualmente muitas organizagdes estao investindo em desenvolvimento, qualificagao e
treinamento dos seus colaboradores por meio do coaching. O assunto estd em alta, porém a
fonte inspiradora, de acordo com Silva (2016), tem sua origem no método do filésofo Sécrates,
que discutia com seus discipulos assuntos existenciais e filosoficos, propondo temas e
instigando ideias com perguntas. Ele ndo ensinava, mas ajudava a pessoa a construir por si
mesmo as respostas, expandindo suas mentes, adquirindo autoconhecimento e assim
produzindo o verdadeiro saber.

Na mesma ¢€poca na Grécia antiga, as Olimpiadas eram baseadas em competigdes
esportivas, onde surgiu os preparadores técnicos, que utilizavam um método de
acompanhamento dos atletas muito similar ao de Sécrates. Desde entdo o uso do coaching ¢é
muito utilizado na area esportiva para melhorar a performance dos atletas.

Gallwey (1996) em sua obra O Jogo Interior do Ténis, evidencia que o adversario do
esportista ndo ¢ o outro competidor, mas as suas proprias limitagdes e fraquezas e que podem
ser superadas através de técnicas, habitos mentais e novos padrdes de comportamentos, com o
intuito de liberar o potencial existente dentro de uma pessoa para que ela maximize seu
desempenho. Alguns executivos que praticavam ténis perceberam que a metodologia poderia
ser utilizada nas suas empresas para solucionar problemas. Foi entdo que o coaching entrou no
mundo corporativo.

No momento atual existe no mercado uma infinidade de servigos que sdo oferecidos
sob a denominacao de coaching, com as mais variadas aplicagdes: coaching pratico, coaching
como exercicio da lideranga, coaching executivo, coaching pessoal, coaching para jovens,
coaching de transi¢do de carreira, coaching de negocios, coaching de equipes, coaching para
reducdo do estresse; coaching integral; dentre outros (GOLDSMITH; FREAS, 2003;
KRAUSZ, 2007; RICCI, 2006).

O coaching vem crescendo nos ultimos anos no Brasil € no mundo. De acordo com o

Jornal Executive Chanel, mais de 40% dos executivos americanos passaram pelo processo de
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coaching. Em termos de organizagdes, 93% das grandes empresas americanas utilizam o
coaching. No Brasil, 84% das grandes empresas também o utilizam, na Australia 70% das
empresas contratam Coaches e no Reino Unido a Bristol University apontou que 88% das
organizagdes utilizam o Coaching (ARRUDA, 2015; SOCIEDADE BRASILEIRA DE
COACHING, 2013).

O coaching ¢ uma metodologia que se utiliza de ferramentas e técnicas buscando
ampliar o conhecimento de si mesmo, reconhecer seus potenciais € suas limitagcdes e assim
construir um plano para atingir suas metas e objetivos tanto pessoais, quanto profissionais.
Conforme Marques e Carli (2012) definem coaching sendo um processo de aprendizagem e
desenvolvimento de competéncias comportamentais, psicologicas e emocionais.

Os profissionais e as organizagdes enfrentam na atualidade desafios diferentes dos
apresentados antigamente, tais como o aumento da competitividade, empresas globalizadas,
dindmicas cada vez mais exigentes, instaveis e complexas, impondo as organizagdes novas
formas de gestdo que contemplem aspectos comportamentais, interpessoais e desenvolvimento
das pessoas (SERRA, 2014). Neste contexto o coaching ¢ procurado pelas pessoas como uma
oportunidade para desenvolver suas habilidades e as organizagdes o buscam para preparar e
reter bons lideres ou colaboradores que trabalhem em niveis de exceléncia.

De Matteu e De Matteu (2016), citam que o coaching promove o desenvolvimento de
competéncias tais como interpessoal, intrapessoal, comportamental, agregando valor a si
proprio e a organizagdo que esta inserido.

Percebe-se que o coaching visa trabalhar mudangas comportamentais assim como as
habilidades e conhecimentos do individuo, sendo uma alternativa para auxiliar as organizagdes
na gestdo por competéncias. Dos Santos et al. (2019) concluiu que o coaching proporciona
tanto no ambiente interno, como externo da organizac¢do, a evolugdo pessoal e profissional do
colaborador e, através do trabalho conjunto do coaching com o gestor, ¢ possivel implantar a
Gestao por Competéncias utilizando as técnicas do coaching para elaborar estratégias visando
desenvolver as competéncias que os colaboradores deverao ter para suprir as necessidades da
organizagao.

Segundo Oliveira et al. (2009), com o avango da tecnologia e a globalizacdo, as
organizagoes estdo passando por desafios e o modelo de gestdo organizacional necessitou de
mudancgas, uma vez que o principal recurso das empresas deixou de ser a matéria prima € o
capital financeiro, passando a ser o capital intelectual. Isso resultou na alteragdo do modelo

tradicional de gestdo de pessoas para a gestdo por competéncias.
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Neste contexto, o desenvolvimento de competéncias inicia muito antes do ingresso dos
profissionais no mercado de trabalho, tendo a Universidade condi¢cdes de promover um
ambiente propicio que vai além do desenvolvimento de competéncias técnicas ou cognitivas,
devendo encorajar as competéncias por meio de ferramenta ndo tradicional de aprendizagem,
sendo o coaching universitario uma forma de contribuir na sua formagao, potencializando o
desempenho dos discentes, docentes e colaboradores a entenderem seus propositos, suas metas
e alinha-los na sua carreira. Corroborando o assunto, Viriguine et al. (2010) e Novais et al.
(2017) apontam que a universidade deve fomentar a discussdo de wvalores, posturas
profissionais, formando o individuo em sua totalidade, sendo que os empregadores demonstram
a necessidade de desenvolver competéncias distintas dos contetidos curriculares tradicionais.

A Universidade tem um papel fundamental na formagao integral dos individuos,
facilitando suas insercdes profissionais e contribuindo para que tenham um desempenho efetivo
nas suas atividades enquanto ainda em formacdo, ou ja inserido no mercado de trabalho.
Contudo, conforme Seco (2011), as universidades atualmente estdo enfrentando o desafio que
vai além de transmitir o conhecimento técnico e cientifico, e, para tanto, precisam desenvolver
competéncias comuns a diversas atividades podendo ser utilizadas independente da area, visto
que o mercado global e cada vez mais dindmico estd exigindo dos seus colaboradores. Estas
competéncias, envolvem aptidoes mentais, emocionais e sociais, estando relacionadas a forma
de se relacionar e interagir com as pessoas € estas afetam os relacionamentos desde a vida
pessoal, académica e no mundo corporativo.

Observa-se que o mercado estd demandando além da formacdo académica,
requisitando também competéncias dos profissionais. Conforme Fleury e Fleury (2001),
competéncia profissional ¢ o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, ou seja, as
capacidades humanas, que resultam em alto desempenho baseados na inteligéncia e
personalidade das pessoas. Neste contexto, o programa de coaching apresenta-se como um
instrumento estratégico na formacdo dos profissionais, unindo a lacuna entre o contexto
universitario e o cendrio profissional, utilizando-se de ferramentas para o desenvolvimento das
competéncias que o cendrio atual esta exigindo.

A UDESC, atenta a importancia de desenvolver estas competéncias comportamentais
e formar individuos de alta performance no ambito pessoal e profissional, incluiu no ano de
2017 o programa de coaching como ferramenta na formagao dos futuros profissionais e demais
interessados em participar desta proposta de gestdo universitaria inovadora e proativa.

O programa contou com o publico-alvo dos discentes, servidores (professores e técnicos)

e ofereceu algumas turmas com vagas para membros da comunidade em geral que se interessam
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em participar desta nova proposta oferecida pela Universidade. O potencial de alcance de tal
programa ¢ consideravel, uma vez que a UDESC possui uma estrutura multicampi e esta presente
em nove cidades do estado Santa Catarina com quinze mil alunos, oferecendo gratuitamente 59
cursos de graduacdo e 48 mestrados e doutorados, além de 32 polos de apoio presencial para
ensino a distancia (UDESC, 2010).

O programa foi elaborado através da iniciativa da docente Lidia Cristina Almeida
Picinin, que apés receber alguns feedbacks das empresas acerca dos alunos em estagios ou ja
atuando no mercado corporativo, demonstraram que os formandos ou egressos da UDESC eram
excelentes profissionais na area técnica, porém tinham que melhorar suas caracteristicas na area
pessoal, pois o0 mercado necessitava (e necessita) de profissionais que sejam pessoas melhores,
isto ¢, solicitam pessoas com maior equilibrio emocional, ética, bom humor, empatia,
comunicag¢do interpessoal, que saibam trabalhar em equipe, resilientes, entusiasmados.

O Coaching na Universidade do Estado de Santa Catarina (UDESC) ¢ um programa,
que se utiliza de técnicas, ferramentas e conhecimentos de diversas ciéncias visando grandes
mudangas, conquistas e resultados em todas as areas da vida, quais sejam: pessoal, profissional,
social, familiar, espiritual e financeira (PICININ, 2016). Atua com foco em autoconhecimento,
autodesenvolvimento e alta performance, preparando pessoas e profissionais aptas a
enfrentarem os desafios em suas vidas pessoais, profissionais e na sociedade em que vivem.
Possibilita com o programa o desenvolvimento de competéncias e o melhor aproveitamento de
suas capacidades intelectuais e emocionais para que assim sejam capazes de colaborar de forma
mais efetiva e positiva, nos ambientes que venham a atuar.

A UDESC tem em sua missdo: “Contribuir para uma sociedade mais justa e
democratica em prol da qualidade de vida e do desenvolvimento sustentavel do Estado de Santa
Catarina e do Pais”, bem como com a visdo de “Ser uma universidade publica inovadora”
(UDESC, 2010, p. 29). A aplicagao do programa de coaching da UDESC vem a contribuir para
o alcance da sua missao e visao.

Neste sentido, a UDESC, ao aplicar e incentivar o programa de coaching, inova em
termos universitarios, pois a formagdo do século XXI impde a superagdo do ensino puramente
instrumentalista e tecnicista, cabendo & universidade promover modelos que contribuam para a
formag¢ao em toda sua dimensao, oferecendo condi¢des aos seus académicos terem resultados
mais expressivos além da formagao técnica de exceléncia que ja entrega.

De acordo com Moura (2019), as universidades publicas sdo as principais responsaveis
pela producao cientifica do pais, sendo natural que as empresas busquem os melhores profissionais

nestas instituicdes. Espera-se que com o programa de coaching tanto a sociedade, quanto as
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empresas a tenham como referéncia, considerando que seus participantes possam ter seu
desempenho profissional e pessoal acima do esperado, pois chegardo nas empresas com um
diferencial de ter participado de um processo de coaching.

Conforme pesquisa de Campos e Storopoli (2015), os resultados do coaching aprimoram
a lideranga, trazem habilidades para lidar com processos organizacionais, orientam para o alcance
de metas e resultados, fortalecem e desenvolvem competéncias. Desta maneira, acredita-se que a
UDESC vai além do seu papel académico, entregando a sociedade e as empresas o que promete
em sua missao e visao.

Espera-se que os jovens de hoje serdo os lideres que atuardo nas organizagdes cada vez
mais dinamicas, devendo estar aptos a se adaptarem a nova realidade organizacional, que exige
cada vez mais pessoas proativas, lideres de si mesmos, resilientes, que criam oportunidades mesmo
diante das dificuldades, que administrem conflitos e pressdes, abertas a participacdo na sociedade,
resolutivas, com competéncias pessoais e profissionais colocadas em pratica.

Logo, ao constatar que as empresas que receberam os académicos que ja passaram pelo
programa de Coaching perceberam uma nova postura profissional, reforca-se a expectativa de
que quando solicitarem novos profissionais, elas dardo prioridade para aqueles que realizaram
o programa em virtude do interesse e do potencial de académicos que poderao se beneficiar do
programa de coaching. Ficando esta pesquisa limitada aos discentes da UDESC.

E indiscutivel o papel que as universidades tém sobre a formagdo integral dos seus
discentes, sendo na sua formacdo técnica, bem como a responsabilidade de preparar e
desenvolver competéncias que complementem a sua formagao base, diferencias para a devida
atuacdo no mercado de trabalho.

De acordo com Franco e Jardim (2008), implementar programas de desenvolvimento
de competéncias intrapessoais € interpessoais entre jovens adultos, significa apostar no sucesso
e na exceléncia. Nessa perspectiva, Silva e Nascimento (2014), colocam em evidéncia a
necessidade de uma universidade contribuir para o desenvolvimento de competéncias além da
técnica dentro da formacao académica visando o desenvolvimento integral dos discentes a fim
de enfrentarem os desafios impostos além da universidade.

Sendo esta tarefa fundamental ao ensino superior no intuito de operacionalizar
programas de desenvolvimento nesta area para o sucesso académico, imagina-se que o coaching
poderia servir como um instrumento de desenvolvimento integral do discente. No entanto, nao
adianta trabalhar apenas com expectativas, mas, sim, realidades calcadas no aspecto qualitativo

do que foi desenvolvido.
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Diante do exposto, este trabalho visa responder ao seguinte questionamento: Qual a
contribuicido do programa de Coaching da UDESC no desenvolvimento das competéncias

comportamentais na percepciao dos académicos participantes do programa?

1.2 OBJETIVOS

Nesta secdo serdo apresentados o objetivo geral e os objetivos especificos que sao

definidos para nortear a resposta a pergunta de pesquisa.

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar o papel do programa de Coaching da UDESC no desenvolvimento de

competéncias comportamentais na perspectiva dos académicos participantes.

1.2.2  Objetivos Especificos

a) Identificar o rol de competéncias comportamentais necessarias para o exercicio das
carreiras relacionadas aos alunos participantes do programa.

b) Descrever como se desenvolve o programa de coaching dentro da Universidade.

¢) Verificar a percepgao dos académicos participantes sobre o programa.

d) Identificar os pontos fortes e fracos do programa.

e) Propor agdes ao programa a partir dos resultados encontrados.

1.3 JUSTIFICATIVA

A justificativa de uma pesquisa de acordo com Castro (2006), deve estar pautada na
sua relevancia, viabilidade e originalidade.

O presente estudo mostra-se importante, pois diante do contexto em que vivemos, as
pessoas estdo enfrentando grandes desafios para lidar com as exigéncias do mundo moderno, a
forma de aprender, trabalhar, se relacionar, consumir, vem sendo modificada radicalmente. As
organizagoes estao enfrentando novas realidades e precisam estar em constante transformagao
e inovac¢do. J4 no meio universitario, os jovens de hoje sdo muito inseguros e imediatistas (Dos
Santos, 2018). Ao ingressarem na Universidade, sdo confrontados com conflitos internos e

externos e necessitam lidar com questoes pessoais que podem impactar diretamente no seu
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desenvolvimento pessoal, aprendizagem e posteriormente na vida laboral. Diante de um cenario
bastante competitivo, abundancia de informagdes, inovacao da tecnologia, agenda atribulada,
podem fazer com que as pessoas criem bloqueios para se expressar, tomar decisdes e
alcangarem seus objetivos (DA SILVA, 2019; STACHIU; TAGLIAMENTO, 2016).

Sendo que o desenvolvimento de competéncias das pessoas ¢ uma estratégia para se
manter competitivo, pois as instituicdes ¢ o mercado de trabalho, precisam além de pessoas
tecnicamente qualificadas, que saibam trabalhar em equipe, com maior equilibrio emocional,
que saibam ouvir na esséncia, profissionais com empatia, que tomem decisdes assertivas.
Conforme Silveira e Costa (2018) quando um académico passa por um processo de coaching,
tende a estar mais preparado ampliando seu nivel de conhecimento e pode estar mais apto para
melhorar seu desempenho, sua motivagao e as decisdes de carreira.

Diante do exposto, esta pesquisa tem relevancia académica, tendo em vista que analisa
as contribuicdes de um programa de coaching universitario para o desenvolvimento de
competéncias comportamentais. O estudo evidencia, como a Universidade pode contribuir para
o desenvolvimento integral dos seus académicos, formando pessoas de alta performance tanto
profissional, académica e pessoal. O estudo promove uma compreensdo ampla sobre o tema,
servindo para diagnosticar se a instituicdo de ensino estd promovendo nos individuos o
desenvolvimento de competéncias comportamentais necessarias ao contexto atual do mercado
de trabalho e da sociedade. A relevancia para sociedade ocorre contribuindo com a
compreensdo integral do ser humano interagindo coletivamente, com ética e sem ferir seus
principios, atuando como protagonista da sua propria historia.

Esta pesquisa pode trazer contribui¢des importantes, tanto em termos praticos como
em termos de estudo cientifico sobre o tema. Na medida em que descreve como ocorre o
programa, identificando os pontos fortes e fracos, propondo agdes a partir dos resultados
encontrados. Servindo de modelo para outras instituicdes de ensino superior que desejarem
aplicar o programa em seus cursos.

Considera-se a pesquisa viavel, pois a pesquisadora ¢ servidora da institui¢ao de ensino
superior objeto da investigacdo, participou do programa em uma das primeiras turmas e
atualmente ¢ uma das multiplicadoras do programa. Tendo acesso as informagdes, sejam elas
de ordem documental ou dados coletados primariamente. H4 viabilidade financeira também,
pois nao tem custos para o PPGAU nem para Instituicao investigada.

Quanto a originalidade, observou-se uma caréncia de estudos sobre a tematica
coaching no contexto universitario. Ao pesquisar o conjunto de palavras-chave “coaching and

universidade” no portal de periddicos Spell ndo trouxe nenhum resultado e no portal de
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periddicos Scielo resultou apenas duas publicagdes sendo que somente uma era no contexto
universitario. Com a finalidade de aumentar o campo de busca, também foi pesquisado, na base
de Periddicos da Capes com a combinagdo das palavras-chave “coaching universidade
competéncias”. Resultando em 47 artigos revisados por pares. Entretanto, ao analisar o titulo e
o resumo dos estudos, apenas 3 destes trabalhos trataram do tema no contexto geral desta
pesquisa, todavia apenas 1 tem relagdo direta com o tema estudado, porém nao foi realizado em
uma institui¢do de ensino Brasileira, o que ja se diferencia no contexto territorial e cultural da
pesquisa, ndo retratando a situa¢do do tema pesquisado no Brasil. Optou-se entdo por pesquisar
somente o termo coaching para abranger um campo maior com a finalidade de verificar a
possivel contribui¢do deste no meio universitario.

Procedeu-se entao uma pesquisa exploratdria bibliométrica realizada em 18 de outubro
de 2020, tendo como referéncia as bases de dados da Capes, Spell e Scielo, sem corte de datas,
foram encontrados 238 artigos cientificos publicados, a partir da palavra-chave “coaching”.
Ap0s a leitura dos titulos, foram excluidos 105 artigos.

A amostra seguiu com 133 artigos para etapa de refinamento, procedendo a leitura dos
resumos e sempre que havia duvidas o artigo era aberto, fazendo uma leitura superficial
colocando a palavra coach na busca para evitar excluir algum artigo que fosse importante.
Foram excluidos 93 artigos, sendo que dois deles ndo se tratava de artigos, mas resenhas de
livro, os demais nao tinham o coaching no escopo da pesquisa ou considerando somente o termo
coaching como treinamento de atletas ou profissionais da satide. Foram excluidos também 14

artigos por estarem duplicados. Resultando a amostra final com 26 artigos, conforme Figura 1.

Figura 1 — Organograma da inclusdo e exclusdo de artigos a serem analisados

A pesquisa resultou em 238 publicagdes, nas bases de
dados: CAPES, SCIELO e SPELL

Resultados
Busca

Exclusdao 105 titulos, ndo tinham
133 artigos foram selecionados apds a leitura dos titulos - pertinéncia com tema

Leitura Titulos

Exclusdo 91 artigos cujo termo coaching
se referia a esportes ou salde

40 artigos foram selecionados apds a leitura dos resumaos e (treinamento)

seguiram para analise na integra

Leitura
Resumos

Exclusdo 2 artigos por serem resenhas

26 artigos fazem parte da amostra final —— | Exclus3o 14 artigos por estarem
duplicados

Amostra Final

Fonte: Elaborado pela autora.
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Desta forma, abaixo (Quadro 1) ¢ apresentado os 26 documentos por ordem de

publicagdo, obtidos através da estratégia de pesquisa exploratoria de bibliometria, nas bases de

dados Scielo, Speel e portal de periddicos da Capes.

Quadro 1 — Portfolio base de dados pesquisados (continua

Revista

Intervencdo breve em organizagdes: mudancga em coaching de

executivos

2009

Psicologia em Estudo

Coaching nas Organizagdes: uma revisao bibliografica

2012

Revista Reuna

Coaching executivo: a percep¢do dos executivos sobre o

aprendizado individual

2014

Gestao & Planejamento -

G&P

Aplicagdo de coaching em empresas: um meta estudo sobre e
evolucdo das pesquisas em um periddico internacional

especializado

2015

Revista Administracao em

Dialogo

A relagdo das caracteristicas inerentes aos perfis de lideranga

no desenvolvimento do processo coaching

2015

Revista Capital Cientifico

Coaching como Processo Inovador de Desenvolvimento de

Pessoas nas Organizacdes

2015

Revista Capital Cientifico

O Lider-Coach e Sua Efetividade no Processo de

Aprendizagem Comportamental

2015

Revista Gestdo Org,

A Contribuigdo do Processo de Life Coaching no

Desenvolvimento das Carreiras dos Coachees

2016

Revista Ciéncias

Administrativas

Coaching de carreira e psicologia social comunitaria: analise

de uma intervengao

2016

Temas em Psicologia

Coaching instrucional na formacdo continuada do professor

de linguas: um estudo com foco em experiéncias terapéuticas

2017

Delta: Documentacao de
Estudos em Linguistica

Teorica e Aplicada

Competéncias requeridas para a atuagdo em coaching: a

percepcao de profissionais coaches no Brasil

2017

REGE Revista de Gestao

Coaching na Educagdo? Pesquisa-a¢do com gestores escolares

2017

Acta Scientiarum. Human

and Social Sciences
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Revista

The Coaching Leadership in the Media

2017

International Journal of

Business Marketing

O Coaching de Carreira como Recurso Facilitador do

Processo de Transi¢ao Profissional

2018

Revista de Carreiras &

Pessoas

Desvendando o Coaching: uma Revisio sob a Otica da

Psicologia

2018

Psicologia: Ciéncia e

Profissao

Mindfulness e  Coaching:  Alternativas para o

Desenvolvimento Humano

2018

Revista de Carreiras &

Pessoas

A defini¢do do posicionamento de mercado para novas

empresas através do coaching de negocios

2018

International Journal of

Business Marketing

As Contribui¢des do Coaching de Carreira na Percepc¢ao do

Revista Bras. de Gestao e

Trabalho

2019
Coachee Inovacgao
Coaching Cognitivo-Comportamental: relato de wuma
intervengdo breve de carreira na transi¢do Universidade-|2019

Psicologia em Estudo

Coaching como estratégia para a promo¢dao da saude de

individuos 1dosos: revisdo sistematica

2019

Revista Bras.

Gerontologia

Coaching e Mentoring' como Praticas de Compartilhamento
de Conhecimentos: Estudo de Casos em Empresas Publicas do

Estado de Sao Paulo — Brasil

2019

International Journal of
Professional Business

Review

Coaching & Mentoring no Processo de Gestdo de Carreira:
Um Estudo sobre a Ferramenta Grow e sua Aplicabilidade no

Contexto Empresarial

2019

Revista de Carreiras &

Pessoas

Ferramentas do coaching no desenvolvimento da lideranca da

enfermagem na ateng@o primaria em sdude

2019

Revista de Enfermagem

da UFSM

O Canto do Coaching': Uma Analise Critica sobre os Aspectos

Revista Eletronica Gestdo

) 2019

Discursivos do Triunfo Agil Difundido no Brasil & Sociedade
Técnicas de coaching de bem-estar na mudanga do estilo de B

vida no sistema publico de saude Estudos Avancados
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Quadro 1 — Portf6lio base de dados pesquisados (conclusao
Revista

O Coaching como ferramenta para desenvolver competéncias: Revista Estudos e

Um estudo de caso na Secretaria de Planejamento do Estado | 2020 Pesquisas em

de Alagoas - SEPLAG Administragao

Fonte: Elaborado pela autora.

A partir da leitura dos titulos, observa-se que somente 1 faz referéncia do termo no
meio universitario e outros 4 tem relagdo com o desenvolvimento de carreira ou na area de
educacdo, outro ponto a destacar ¢ o ano de publicagdo dos estudos, demonstrando que o
assunto € recente tanto a tematica abrangendo somente o coaching, bem como sua utilizagdo na
Gestao Universitaria. As primeiras publicagdes ocorreram a partir de 2009, porém ainda com
um numero pequeno de publica¢des, com incremento maior no ano de 2015, porém identifica-
se um aumento considerado no ano de 2019, podendo ser visto como um tema em expansao.

O ano de 2019 apresentou o maior numero de publicagdes, porém apenas 8
publicacdes, para um assunto que ¢ recorrente atualmente, demonstrando que a literatura pratica
estd a frente da pesquisa académica. Considerando ainda que somente uma publicacio refere-
se ao meio universitario, porém com objetivos e andlises distintas deste trabalho, com a
realizag¢do desta pesquisa podera trazer um avango na literatura sobre o tema em questao. Diante
do exposto, € possivel dizer que existe uma lacuna de pesquisa na literatura especializada sobre
o tema.

A pesquisa esta alinhada ao Programa de Pos-Graduacdo em Administracdo
Universitaria da Universidade Federal de Santa Catarina (PPGAU/ UFSC) a area de
concentragdo Gestdo Universitaria, com aderéncia a linha de pesquisa Analises, Modelos e
Técnicas em Gestdo Universitdria, a qual a pesquisadora esta vinculada, visando contribuir para

melhoria da institui¢do publica de ensino.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho estd estruturado em cinco capitulos. No primeiro Capitulo,
apresenta a introdugdo, contextualiza-se o tema da pesquisa, com apresentagdo do problema a
ser pesquisado, os objetivos pretendidos com a realizacao do estudo, a justificativa e a estrutura

do trabalho.
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O segundo Capitulo, trata-se da fundamentacao teorica, tendo como principais temas
discutidos, compostos por seus respectivos desdobramentos.

No terceiro Capitulo, sdo mostrados os procedimentos metodoldgicos adotados na
pesquisa, ou seja, o tipo de pesquisa, o delineamento da pesquisa, a coleta e tratamento dos
dados coletados, apresentagdo dos sujeitos da pesquisa e a analise dos dados.

No quarto Capitulo sdo apresentados os resultados da pesquisa, com base nos objetivos
propostos.

No quinto Capitulo, apresentam-se as consideragdes finais e sugestdes para trabalhos

futuros. Por fim, sdo apresentadas as referéncias, os anexos e os apéndices do trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Esse Capitulo apresenta as contribui¢des tedricas sobre os principais temas envolvidos
na pesquisa com o intuito de alcangar os objetivos propostos nesse estudo. A revisdo da
literatura visa obter o maximo de conhecimento e informagdes sobre o assunto a ser investigado.
Os temas principais a serem discutidos sdo: Competéncias, desenvolvimento de Competéncias,

Coaching e Contribuicdes do Coaching.

2.1 COMPETENCIAS

O conceito de competéncia tem origem na Idade Média e, ao longo dos séculos, foi
assumindo inumeros significados ao longo dos séculos, sendo possivel perceber duas correntes
principais para definir o tema. A primeira composta principalmente de autores de origem norte-
americana McClelland, 1973, Boyatzis 1982 e Spencer Jr. e Spencer 1993, os quais definem a
competéncia como sendo o conjunto de qualificacdes que permite o individuo a executar um
trabalho com uma performance superior (DUTRA, 2017).

A segunda corrente ¢ a francesa, representada principalmente pelos autores Le Boterf
1994 e Zarafian 1996, que contrapds a definicdo adotada pela corrente americana. Os autores
franceses consideram que o fato da pessoa possuir as qualifica¢cdes necessarias para um trabalho,
isso ndo garante que ela entregue o que lhe ¢é solicitado. A abordagem francesa das competéncias
diferencia os saberes, que se traduzem na dimensao teorica das competéncias; os saber-fazer, que
correspondem as competéncias de carater pratico; e os saber-ser, que abrangem as competéncias
sociais e comportamentais (ALMEIDA, 2012).

Na visdo de Dutra (2017), os autores atuais consideram competéncia o conjunto das
duas correntes, norte-americana ¢ a francesa, na medida que ¢ possivel integrar as duas correntes,
considerando que ambas trazem dimensdes importantes sobre o conceito de competéncias ¢ que
se relacionam entre si. Corroborando, Freitas e Odelius (2018) compartilham o entendimento da
corrente integradora da triade envolvendo conhecimentos, habilidades e atitudes ndo apenas
técnicos, mas também considerando aspectos sociais e afetivos relacionados ao ambiente,
incluindo atributos pessoais através de comportamentos observados ou potenciais e introduzi-los
num contexto sabendo o que esta fazendo e por qué.

O conceito de competéncia ndo se trata de um termo preciso, tampouco ¢ empregado
com o mesmo sentido nas varias abordagens de diferentes autores desde quando comecgou a ser
estudado nos anos 1980. Embora o termo competéncia seja antigo, a gestdo de competéncias

ganhou maior destaque no contexto atual de gestdo de pessoas, pois passou a valorizar o
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trabalhador como um ser humano dotado de conhecimento ¢ inteligéncia, € ndo mais como mao
de obra simples e substituivel como considerado tempos atras (BITTENCOURT, 2009).

Para Brandao e Guimaraes (2001), de forma singela, a competéncia pode ser entendida
como a capacidade de alguém se pronunciar a respeito de determinado assunto, o que o qualifica
para realizar um trabalho especifico. Logo em uma analise mais aprofundada, adota-se a
premissa de que a competéncia compreende um conjunto de conhecimentos e habilidades
necessario para exercer determinada atividade.

Desse modo, a definicdo de competéncia ¢ baseada no C.H.A. que compreende o
conjunto de conhecimentos (C) que se refere a formagdo académica do individuo; habilidades
(H), relacionada a pratica, experiéncia e dominio do conhecimento; e atitudes (A) que representa
as emogdes, os valores e os sentimentos das pessoas. O gerenciamento desse conjunto de
capacidades auxilia no direcionamento de esfor¢os para planejar, desenvolver e avaliar talentos
em diferentes niveis da organizagao (BITENCOURT, 2005; FREITAS; ODELIUS, 2018).

Para Brandao e Guimardes (2001) se compreendida como o conjunto das aptiddes
comportamentais (atitude) e técnicas (conhecimentos e habilidades), € possivel perceber que as
competéncias estdo centradas no individuo. Logo, elas podem se manifestar no coletivo e
beneficiar a organizagao no alcance da resolutividade. Isso significa que elas sdo importantes
tanto para a pessoa como para a organizacao em que ela atua. De acordo com Zarifian (2001),
a competéncia ¢ expressa pela capacidade do individuo de tomar a iniciativa e assumir
responsabilidade diante de situagdes profissionais com as quais ele se depara no trabalho, faz
com que seja responsavel por tomar a devida iniciativa.

O referido autor indica que o conceito de competéncia se aplica além do nivel individual,
mas também a equipe de trabalho e a organizacdo como um todo. Deste modo a gestdo de
competéncias ¢ parte do sistema organizacional, contribuindo como uma estratégia da
organizac¢do ¢ direcionando suas agdes para o desenvolvimento das competéncias necessarias a
fim de atingir os objetivos individuais e organizacionais.

A gestdo de competéncias ganhou destaque no contexto atual das organizagdes € na
gestdo de pessoas, que passou a valorizar o trabalhador humano como um ser individual. A
sociedade evoluiu e tornou-se mais competitiva, impondo as empresas a necessidade de contar
com profissionais altamente capacitados, aptos a fazer frente as ameacgas e oportunidades de
mercado (PEREIRA; RAMOS, 2018). Requerendo das organizagdes e das pessoas novas
abordagens profissionais € competéncias.

Brandao (2007), classifica as competéncias em profissionais, relacionadas ao individuo
e organizacionais, relacionadas a organizagdo como um todo. Neste mesmo sentido, Avelino,

Nunes e Sarsur (2016) entendem que a gestdo por competéncias, alinham os esfor¢os a fim de
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que as competéncias profissionais sustentem e apoiem as competéncias organizacionais para que
realizem os objetivos estratégicos da instituicao.

Para desenvolver as competéncias em uma organizagado, faz-se necessario definir a sua
estratégia e as competéncias que sdo necessarias para implementar, através do processo de
aprendizagem, que ocorre do individual para o grupo e entdo para a aprendizagem organizacional
(FLEURY; FLEURY, 2001).

Bitencourt (2005) explica que a gestdo por competéncias € um sistema desenvolvido
para identificar e gerenciar os perfis profissionais que melhoram o desempenho das empresas,
identificando pontos de exceléncia e 4reas de melhoria, preenchendo lacunas e agregando
conhecimento. Nesse contexto, Oliveira e Medeiros definem competéncia como “caracteristica
especifica que leva uma pessoa a agir de forma responsavel e comprometida, utilizando de
maneira eficaz conhecimentos, habilidades e atitudes, resultando em um rendimento superior
ou efetivo” (OLIVEIRA, 2016, p. 141).

Conforme Bittencourt (2009), o modelo de gestdo por competéncias se utiliza de
algumas ferramentas como: mapeamento e mensuracao; recrutamento e selecio; avaliagdo do
desempenho; remuneragdo; plano de desenvolvimento; e plano de cargos e salarios por
competéncias.

Logo, quando fundamentada em tais ferramentas, a gestdo ¢ capaz de otimizar os
processos de administragcdo de pessoas a medida que permite um melhor aproveitamento das
capacidades individuais e enriquece o perfil dos profissionais, potencializando os seus
resultados. Com isso, a empresa pode experimentar o aumento da produtividade, a melhora do
clima organizacional, o maior comprometimento dos colaboradores, e consequentemente,
estabelecer uma vantagem competitiva perante o mercado (BITTENCOURT, 2009).

No processo de gestdo por competéncias, o mapeamento aparece como fator
fundamental. Isso porque, através do mapeamento, ¢ possivel identificar e levantar tanto as
competéncias técnicas quanto comportamentais; fortalezas e pontos de melhoria; performance
profissional; conhecimentos; habilidades; e capacita¢des, gerando um portfoélio completo do
individuo (SWISHER, 2012).

Trambaioli e Joviliano (2015) acrescentam que ¢ através do mapeamento que sao
identificadas as lacunas de competéncias, ou seja, a discrepancia entre aquelas necessarias para
concretizar a estratégia corporativa e as internas existentes na organizag¢do de fato. Assim, o
mapeamento de competéncias auxilia a organizagdo no processo de conhecimento de seus
recursos humanos e de suas competéncias, afinal, ¢ importante conhecer o que se tem € o que

se sabe.
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Bittencourt (2009) relata que existem diferentes categorias de competéncias, como as
de natureza técnica, intelectual, cognitiva, racional, social e politica, comportamental, entre
outras. Logo, a autora ressalta que as competéncias comportamentais sao altamente valorizadas
pelas empresas, como a criatividade e inovagdo, prudéncia, flexibilidade, otimismo,
assertividade, ética, entre outras.

As competéncias comportamentais sdo as mais dificeis de serem adquiridas. O seu
desenvolvimento precisa de um longo prazo para provocar mudangas nas pessoas, por isso, €
importante mapear o perfil comportamental de cada individuo. A utilizacdo de ferramentas
técnicas contribui no processo de identificacdo de competéncias interpessoais a medida que
promovem o entendimento sobre o comportamento do mesmo, identificam motivadores,
valores, tendéncias de conduta. Sobretudo, tais ferramentas permitem identificar as
oportunidades de desenvolvimento (ZAHAROV, 2010).

Na sua maioria, as ferramentas tecnoldgicas de analise de perfil sdo classificadas como
assessments, que em portugués significa avaliagdo. O principal objetivo dos assessments ¢
maximizar o potencial individual através da satisfacdao e adequacgdo ao cargo. O sistema pode
ser utilizado para gerar autoconhecimento e identificar oportunidades de melhoria, bem como
para orientar processos de contratacdo, remanejamento, treinamento e desenvolvimento de
pessoas. Em todos os casos, essas ferramentas disponibilizam informagdes que contribuem para
o melhor aproveitamento das competéncias dos individuos (MARQUES, 2018).

O perfil comportamental identifica caracteristicas da personalidade, talentos e
ambigdes dos colaboradores. Logo, existem diversos testes que podem ser aplicados e
analisados para conhecer o perfil do individuo, dentre eles, os mais utilizados sdo as ferramentas
Profile e Disc. Através delas, ¢ possivel detalhar com precisdo as capacidades, potencialidades
e individualidades dos profissionais, contribuindo para o processo de mapeamento de

competéncias (CHOWDHURY, 2003).

2.1.1 Desenvolvimento de competéncias

Conforme Brandao e Guimaraes (2001), o desenvolvimento de competéncias se da por
meio do processo de aprendizagem, no qual a capacidade de desenvolver habilidades forma a
competéncia. Por isso, as pessoas precisam estar envolvidas em um ambiente de aprendizagem
continua, pois a melhor forma de instalar as habilidades em nossa mente ¢ através do hébito,

tendo em vista que, com a repetigdo sistematica, somos capazes de aprender qualquer

habilidade.
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Nesse contexto, a trilha de aprendizagem aparece como um elemento importante. Ela
¢ capaz de proporcionar aos individuos a aquisi¢do continua das competéncias necessarias ao
desempenho das atividades dentro da organizagdo. Para isso, o processo deve ser flexivel,
oferecer uma experiéncia completa e uma diversidade de estimulos (BITENCOURT, 2005).

Branddo e Guimaraes (2001) destacam que as organizagdes devem estar atentas aos
diferentes passos do processo de aprendizagem que representam um ciclo continuo que envolve,
entre outras etapas, o diagndstico constante das performances individuais; a preocupacao com
treinamento eficaz; e a gestdo de competéncias. Tudo isso acontece para garantir um ambiente
de capacitagdo continua, que contribua para a motivagdo dos profissionais e para a manutengao
de equipes de alta performance.

O treinamento e desenvolvimento destacam-se como importantes processos de
aprendizagem no ambito das competéncias. Enquanto o primeiro ¢ voltado para preparar os
colaboradores de nivel ndo gerencial para a execucdo das tarefas descritas para o seu cargo,
visando desenvolver conhecimentos, habilidades ¢ atitudes condizentes com suas fungdes
dentro da empresa, o desenvolvimento tem foco nas competéncias comportamentais €, por isso,
normalmente ¢ aplicado para os cargos gerenciais. Assim, observa-se que tanto o treinamento
como o desenvolvimento sdo aspectos fundamentais para que a empresa possa contar com
colaboradores capacitados em todos os niveis (ARAUJO; GARCIA, 2010).

Ressalta-se que dentre as principais ferramentas de desenvolvimento de competéncias
nas organizacdes, as mais utilizadas sdo os programas de treinamento comportamental; o Plano
de Desenvolvimento Individual (PDI); e os processos de mentoring e coaching (DUTRA, 2017;
VARGAS; MANATOVANI, 2018).

O treinamento busca solucionar os problemas das inter-relacdes no contexto do
trabalho, ou seja, tem o objetivo de desenvolver as competéncias comportamentais (atitudes)
nos participantes voltadas para a esfera organizacional. Este tipo de treinamento ¢ uma
importante ferramenta, pois os colaboradores normalmente sdo contratados pelos seus
conhecimentos e habilidades, mas demitidos pela falta de competéncias comportamentais
compativeis com a cultura da empresa (MORAES, 2011; MARRAS, 2011).

O PDI, por sua vez, ¢ um instrumento de planejamento que ajuda a identificar e
descrever os conhecimentos, habilidades e competéncias do individuo e alinha-los ao seu papel
dentro da organizagdo, fornecendo um caminho claro para o seu desenvolvimento. Essa
ferramenta enfatiza areas técnicas e comportamentais, proporcionando orientacdo para o
desenvolvimento de habilidades e conhecimentos que irdo ajudar profissionais a melhorar suas

performances. O PDI caracteriza-se, portanto, por um planejamento realizado com objetivo de
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desenvolver competéncias, atendendo tanto aos interesses da empresa, como também as
necessidades profissionais e pessoais do individuo (VARGAS; MANTOVANI, 2018).

O mentoring também ¢ utilizado com o intuito de desenvolver competéncias técnicas
ou comportamentais. Nesse caso, 0 mentor ¢ uma pessoa mais experiente na empresa que ira
acompanhar o desenvolvimento do individuo, de acordo com o Plano de Desenvolvimento
Individual (PDI) ou plano de carreira formalizado pela empresa (BICHUETTI, 2020).

Desta forma, sdo os programas de coaching que t€ém recebido grande destaque nas
organizagdes por ter uma metodologia capaz de atingir excelentes resultados em um curto
espaco de tempo. O método empodera o individuo que se submete ao programa e, ao final, ele
se torna uma pessoa mais autoconsciente das suas proprias fortalezas e oportunidades de
desenvolvimento. Utiliza-se essa ferramenta quando o resultado de uma avaliagdo de
performance ou de potencial indica algum gap, buscando resultados diferenciados por meio do
desenvolvimento de competéncias (DUTRA, 2017).

Oliveira (2010) concorda que o processo de coaching € capaz de tratar problemas
relacionados com o baixo desempenho, resultados que estdo aquém do esperado, erros no
trabalho, demoras ou retardamento de execucdo, retrabalho frequente, indecisdo do executor
sobre como fazer o trabalho, confusdo sobre o que se espera dele e a utilizagdo de ferramentas,
instrumentos, materiais por ele e procedimentos errados. Todas essas questdes podem ser
resolvidas através do desenvolvimento de competéncias. Tal constatacdo vem ao encontro do
estudo de Santos et al. (2019), onde os funcionérios que passaram por um processo de coaching
adquiriram capacidade de assumir grandes projetos sozinhos, a sucessao dos cargos vagos ficou
mais eficiente, demonstrando desenvolvimento das competéncias pessoais e profissionais.

As etapas do processo de coaching incluem mapear as caracteristicas do treinando,
incentiva-lo a avaliar suas proprias particularidades, estabelecer uma relagao de parceria, ajuda-
lo a identificar seus objetivos, revisar as experiéncias e competéncias existentes, incentivar o
processo de feedback e, por fim, tragar um plano de acdo. Durante o processo, o0 coach orienta
e estimula o coachee (aquele que se submete ao processo) para que ele sozinho consiga
encontrar a melhor forma de desenvolver ou adquirir competéncias (ARAUJO; GARCIA,
2010).

Pontua-se que ¢ fundamental que as organizagdes entendam o desenvolvimento de
talentos e suas competéncias como condi¢do obrigatoria para garantir a competitividade no
mercado por meio da inovacdo constante. Através dos processos de desenvolvimento, as
pessoas podem elevar o nivel de conhecimento, bem como ampliar as habilidades e atitudes

positivas, o que se reflete na otimizagao da produtividade, beneficiando toda a organizagdo e o
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contexto em que ela atua. Assim, infere-se que ao desenvolver as pessoas que fazem parte da
equipe, a empresa consegue potencializar as suas competéncias, possibilitando a alavancagem

dos resultados organizacionais (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

2.1.1.1  Desenvolvimento de competéncias na formag¢do universitaria

As pressdes impostas pela sociedade moderna e pelo contexto de globalizagdo fizeram
com que as organizagdes enfrentassem desafios que requereriam atitudes que correspondessem
as constantes demandas e mudangas do meio externo e interno que as envolve. Exige-se a
necessidade de inovar estrategicamente, através de uma equipe preparada para lidar com
situacdes novas e complexas. Esse fato, sobre as pressdes, reflete também em mudangas no
campo do conhecimento. Passou-se a procurar um novo perfil profissional de caracteristicas
como criatividade, flexibilidade, trabalhar em equipe e inovacdo (DUTRA, 2017;
SANT'ANNA, 2016)

Diante desse novo perfil, surgem novas exigéncias aos profissionais que vao além de
suas formagdes base. Eles precisam desenvolver caracteristicas e habilidades que os permitam
trabalhar em grupo, liderar, administrar conflitos e trabalhar sob pressdo. Contudo, para
conquistar um espago ¢ permanecer no mercado de trabalho, atualmente, ndo basta apenas um
diploma, mas hd a necessidade de um conjunto de caracteristicas pessoais, competéncias
profissionais e a capacidade de se ajustar num ambiente de trabalho instavel e em transformacao
constante (STEFAN, 2015).

Essas exigéncias percebidas pelos profissionais nos ambientes de trabalho trouxeram
indagacdes sobre a formacdo dos discentes diante desse novo cenario. De acordo com
Bitencourt (2005), a capacitagao tradicional ndo corresponde mais a construgdo e formagao dos
individuos, ja que atualmente, tendem a uma perspectiva maior do mercado de trabalho sobre
o profissional. Considerando que o mercado exige novas competéncias, habilidades, iniciativas
inovadoras e outros requisitos que as empresas necessitam para o que o profissional se torne
competitivo.

A preocupacdo com o tema ja era prevista na Lei de Diretrizes e Bases (LDB) da
Educagdo Nacional (BRASIL, 1996) cuja proposta era a organizagdo curricular da formagao
profissional a partir de competéncias ao invés de conteudo académico. Ressalta-se uma
mudanca no papel atribuido a formacao universitaria, se anteriormente o objetivo era capacitar

tecnicamente os individuos para atuarem em areas especificas, hoje este objetivo foi ampliado.
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O artigo 43 da referida LDB, estabelece que a educacdo superior tem em outras
finalidades, a de estimular a criagdo da cultura, desenvolver o espirito cientifico com
pensamento reflexivo, incentivar a pesquisa e cultura com a finalidade de melhor compreender
o homem e seu meio, estimular o conhecimento dos problemas do mundo, prestar servigos
especializados a comunidade e divulgar a ciéncia e tecnologia geradas na universidade
(BRASIL, 1996).

Tomando como base as legislacdes indicadas, observa-se que o conhecimento técnico
e exato € necessario, porém nao ¢ mais suficiente para a garantia de emprego e bom desempenho
profissional, devendo ser apoiado em outras habilidades transversais ou soft skills que
promovam a transi¢do da universidade para o mercado de trabalho. Além das competéncias
técnicas, ampliou-se outras mais gerais, associadas ao trabalho em equipe, comunicagao, €tica,
aprendizagem autonoma, proporcionando uma visao holistica e humanista. O que se espera de
um bom profissional vai além do conhecimento técnico acerca de um assunto, exige-se que ele
demonstre competéncia, ou seja, que saiba aplicar os conhecimentos em situagdes da vida real,
ajustando-se aos diferentes contextos (LE BOTERF, 2003; MORENO, 2006).

De acordo com Campos (2008), em um estudo realizado no Brasil com gestores de
recursos humanos de diversas empresas, demonstrou-se que um dos obstaculos na contratacao
de profissionais de nivel superior é a postura inadequada dos candidatos, sugerindo a falta de
habilidades relacionadas a comunicagdo, auto apresentacao e empatia. Ficou evidente que além
das técnicas, os empregadores esperam que os profissionais demonstrem outras competéncias
como responsabilidade, interesse, seriedade e trabalho em equipe, todas capazes de serem
desenvolvidas durante o periodo universitario.

Conforme Capovilla e Santos (2001), as atividades extracurriculares podem contribuir
para o desenvolvimento pessoal dos académicos, promovendo o aprimoramento de certas
competéncias uteis na vida profissional, como autoconfianca, competéncia social,
autopercepcao, autonomia, nog¢do de propdsito e flexibilidade. Esse aspecto também foi
observado no estudo de Stachiu & Tagliamento (2016) sinalizando que um programa de
coaching no ambiente universitario, contribui para ampliar o autoconhecimento,
conscientizacdo sobre a carreira profissional, bem como ampliou o conhecimento dos

participantes sobre suas atitudes, escolhas profissionais e responsabilidades.
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2.2 COACHING: ORIGEM E CONCEITOS

A analise etimoldgica da palavra coaching vem de coach e remonta ao século XV e a
regido onde atualmente ¢ a Hungria, mais especificamente na cidade de Kocs, onde teria sido
criada a primeira carruagem com a finalidade de transportar passageiros. No século XIX, os
coches ja eram bastante conhecidos na Inglaterra, sendo utilizados para conduzir nobres
estudantes até as universidades. Sendo assim, essas carruagens eram guiadas por cocheiros
(coachs) que conduziam as pessoas até o lugar almejado. O termo também passou a ser utilizado
para designar professores e mestres, como sindnimos de tutor particular, ou aquele que conduz
o estudante pelos campos do conhecimento em sua jornada académica (SILVA, 2016;
MILARE; YOSHIDA, 2009).

Em analogia ao contexto de condugdo, a expressao coach relaciona-se a um sujeito
que guia outros. Conforme Ferreira (2008), os universitarios passaram a empregar esse termo a
fim de reconhecer e referir-se aos professores, pois sentiam-se conduzidos pelos proprios
tutores. Esse termo evoluiu para o campo esportivo e chegou nos meios empresariais, como
técnica para preparar lideranga de elevado padrao e eficiéncia (WHITMORE, 2010).

Na década de 1970, o coaching comecou a ganhar destaque no esporte pela
participa¢do de Timothy Gallwey, tenista profissional, que passou a observar que a primeira
competicao do atleta era com o seu interior, com aquilo que se passa na mente dele. Pensando
nisso, ele desenvolveu uma técnica para superar habitos mentais chamada de The Inner Game
(O Jogo do Interior). Tal abordagem demonstrou um desenvolvimento diferenciado das
capacidades, afirmando ser necessario se libertar das emocgdes e pensamentos “parasitas” que
interferem a concentragdo. Desse modo, o adversario ndo estaria do outro lado do campo, mas
dentro do préprio atleta. Os pensamentos de Gallwey comecaram a se estender para diversas
areas, ganhando forga principalmente no meio organizacional (GALLWEY, 1996; KRAUSZ,
2007).

A literatura também remete a Thomas Leonard, considerado o principal colaborador
para criagdo da disciplina do coaching. Foi a partir de seus conhecimentos psicologicos,
provenientes de diversas areas e da identificagdo das necessidades das pessoas que o
procuravam, que ele comecou a trabalhar com aquelas que desejavam melhorar suas vidas.
Ministrou um curso denominado Design your Life (Projete sua vida) e fundou em 1989 o que
chamou de College for Life Planning (Universidade para o Planejamento da Vida). Por isso,

pode-se dizer que o coaching se desenvolveu por um grupo de pessoas criativas lideradas por

ele (KRAUSZ, 2007; LAGES; O’CONNOR, 2010).
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Apesar da literatura demonstrar que as praticas de coaching sao recentes, alguns
autores apontam que ela ja era praticada na Grécia Antiga, por meio do didlogo que o fildsofo
Socrates constituia com seus discipulos, provocando um olhar diferente frente a vida e
ampliando a interpretacdo e compreensao dos fatos. O pensador reunia-se com seus aprendizes
diariamente para discutir assuntos existenciais, propondo temas que estimulassem ideias através
de perguntas, ja que se buscava incitar a expansdo da mente e procurar as respostas dentro de
si mesmos, através do autoconhecimento, e assim desenvolver as pessoas (KRAUSZ 2007,
SILVA, 2016).

No Brasil, o coaching surgiu na década de 90, primeiramente no ambiente esportivo e
posteriormente no mundo corporativo. De acordo com Bloch, Mendes e Visconde (2012), a
partir dos anos 2000, com a inten¢ao de promover a melhoria das competéncias dos individuos
e aprimoramento das suas relagdes, tal pratica se intensificou e passou a ser mais divulgada.

Para a Sociedade Brasileira de Coaching - Sbcoaching (2019), falar de coaching ¢ falar
de gente, bem como de um processo que tem por objetivo maximizar o nivel de resultados
positivos dos individuos, equipes ou organizagdes por meio de técnicas e ferramentas. Além
disso, o Instituto Brasileiro de Coaching - IBC (2020) complementa que se trata de uma
metodologia que utiliza uma variedade de recursos e conhecimentos de diversas ciéncias como:
administracdo, gestdo de pessoas, psicologia, neurociéncia, linguagem ericksoniana, recursos
humanos e planejamento estratégico.

Graziano et al. (2014) consideram o coaching como um processo focado que libera o
potencial e maximiza o desempenho dos individuos. Esta constatacio vem ao encontro do
pensamento de Ramos e Souza (2012) que tal modelo ¢ uma alternativa aqueles tradicionais de
desenvolvimento de pessoas e gestores, ja que estes se mostraram inadequados ao contexto
atual, refletindo a necessidade de novas competéncias, acompanhadas de iniciativas inovadoras.
Tendo beneficios decorrentes do processo, melhorias em termos pessoais de autocontrole
emocional, afericdo de resultados organizacionais, mudan¢a comportamental e
desenvolvimento de competéncias, tais como a lideranga, sdo apenas alguns dos resultados
positivos que essa metodologia pode trazer (CAMPOS; PINTO 2012; VELASQUES;
BIERENDE, 2019).

Blanco (2006) conceitua o coaching como um processo de integracdo colaborativa
voltado para promocao e o estimulo da aprendizagem. O objetivo ndo € ensinar, mas sim
auxiliar o outro a aprender. Ja Ecard (2016) o considera como um processo de aprendizado
individual orientado para conquista de metas. Aratjo (2001), por sua vez, afirma que novas

competéncias e possibilidades de aprendizagem surgem com esta pratica.
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No entendimento de Krausz (2007), o processo de coaching tem foco no presente € no
futuro, como um ideal a se aspirar, permitindo que as pessoas atinjam seus objetivos
conhecendo a sua atual situagcdo, compreendendo os fatos e aperfeicoando suas competéncias.
Assim, de acordo com 0 mesmo autor, o coaching ¢ um processo de desenvolvimento de capital
humano, com o foco em alcancgar metas e objetivos estipulados previamente.

Nesse contexto, o método visa a conquista de efetivos resultados em qualquer ambito
da vida, seja pessoal, familiar, profissional, social, espiritual, financeiro, entre outros. Assim, o
coaching possui diferentes significados, motivadores e consequéncias para cada individuo.
Dentro desta 6tica, Cavanah, Grant e Kemp (2005) consideram essa pratica como uma atividade
multidisciplinar, sendo seu principal objetivo melhorar o bem-estar, aumentar o desempenho e
até mesmo provocar a mudanca individual e organizacional. Nesse sentido, Loli e Treff (2018)
apontam que o coaching ajuda a encontrar sentido e proposito profissional, procura melhorar o
comportamento no trabalho ou obter mais satisfagdo na vida pessoal, implicando no

desenvolvimento do autoconhecimento e da autoconsciéncia.

2.2.1 O processo de coaching

Conforme Aratjo (2001), coaching ndo é um processo novo, ele acontece
naturalmente nas relagdes entre pais e filhos, professores e alunos, colegas de escola e amigos
de maneira tdo natural que ndo se percebe.

Esse processo ¢ uma relagdo entre um treinador e um cliente em que o foco sdo os
objetivos do coachee. Cabe fazer uma importante distingdo entre coach, coachee e coaching.
O treinador auxilia na autoaprendizagem e na liberacao do potencial do cliente até o atingimento
das metas, ele € o responsavel por conduzir o processo, € por isso recebe o titulo de coach. O
cliente ¢ chamado de coachee e € quem recebe a orientacdo e o acompanhamento. J& o coaching
¢ o proprio processo em si, ou seja, sdo as técnicas e ferramentas necessarias para sua aplicagao
junto ao coachee. Ele pode ser individual, somente o coach € o coachee, ou praticado em grupo
(ARAUJO, 2001; FERREIRA, 2008; SALLES et al., 2019).

Segundo Bloch, Mendes e Visconde (2012), o processo de coaching € flexivel, porém
¢ fundamental que tenha uma metodologia de estrutura. Nessa perspectiva, os objetivos sdao
estabelecidos pelo proprio coachee e, apesar do método orientar o coach quanto ao caminho a
ser percorrido, ele ndo € um processo engessado, mas sim direcionado a atender as necessidades

e objetivos do coachee.



39

O processo acontece em forma de encontros, chamado de sessdo de coaching, com
data, horério, local e nimero de sessdes previamente agendados, de forma que os propositos e
papéis estejam bem definidos. Nao possui duragdo indeterminada, pelo contrario, ¢ direcionado
a atingir os objetivos especificos planejados por meio de uma abordagem feita em um nimero
certo de sessdes, normalmente aplicado entre 8 a 12 sessdes, com duragdo média de 1 hora e 30
minutos. Os encontros podem ser realizados individualmente ou em grupo com periodicidade
semanal, quinzenal ou mensal. A definicao destas caracteristicas ¢ realizada em consenso entre
coach e coachee, levando em consideracao as metas, necessidades e disponibilidade do coachee
(MARQUES, 2018).

As efetivagdes dos passos propostos pelo processo ocorrem no decorrer das sessoes,
estes sdo previamente definidos pelo coach de acordo com os ensinamentos que possui €
conforme a necessidade do coachee. Sendo assim, identifica-se a estrutura de uma sessao de
coaching por meio do Quadro 2 a seguir, considerando a perspectiva de Da Matta e Victoria

(2012).

Quadro 2 — Estrutura basica de uma sessao de Coaching

Definicao

O coach inicia a sessao verificando a realizagao das tarefas ou agoes
Acompanhamento | combinadas na sessdo anterior. E importante o coach analisar o que o
ou follow-up coachee fez e como fez, como se sentiu em fazer, que desafios

encontrou e quais resultados obteve.

ApOs analisar as tarefas realizadas pelo coachee, o coach tera
informagdes para seguir a sessdo vigente, ou seja, identificar o tema
Proposta da sessdo | e abordagem a serem trabalhados. E extremamente importante que a
proposta da sessao esteja alinhada com os objetivos do cliente e que

seja mais um passo para atingi-los.

O coach seleciona e aplica as técnicas e ferramentas mais adequadas

Desenvolvimento

para trabalhar o tema proposto.

O coach confere o aprendizado do coachee, tornando-o consciente
Aprendizados sobre o seu aprendizado e como aplica-lo. Isso contribui para a sua

melhoria continua.
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Quadro 2 — Estrutura basica de uma sessdo de Coaching (conclusao

Definicao

E definida uma tarefa para a proxima sessao, assim o coachee devera

Tarefas entrar em a¢do. No encontro seguinte, a tarefa é verificada e inicia-se

um novo ciclo.

Fonte: Matta e Victoria (2012, p. 71).

Durante todo o programa, cada participante tem um papel a cumprir. Assim, a
responsabilidade para fazer com que o processo de aprendizagem funcione € repartida entre
ambos, em que estes precisam demonstrar condutas de confianga e abertura essenciais ao
estabelecimento do vinculo entre eles; precisam escutar, refletir e buscar os resultados em um
movimento de cumplicidade e sintonia (GIACOMO, 2011). Nesse sentido, o processo ¢ um
relacionamento produtivo entre duas pessoas: uma que esta disposta a aprender, a crescer, a ir
em frente e outra que tem um interesse genuino de ajudd-la a atingir seu objetivo
(GOLDSMITH; LYONS; FREAS, 2003).

Ao falar sobre a fun¢do do coach, Velasques e Bierende (2019) dizem que o papel do
coach ¢é questionar os insights, facilitando a autoconsciéncia, a identificagdo do potencial de
realizagdo, identificando os objetivos profissionais e pessoais. O coach ndo da treinamento, nao
define padrdes, ndo avalia o desempenho, ndo da conselhos e ndo necessita ser especialista em
qualquer atividade da vida do coachee. Ele tem um papel de facilitador no processo, refletindo
junto com o coachee sobre cada uma das experiéncias. De acordo com Goldsmith et al. (2003),
0 coach auxilia o individuo a galgar de nivel ao expandir uma aptidao, aumentar a performance
ou até mesmo mudar a forma como a pessoa pensa, transformando os problemas em desafios e
atuando no nivel das atitudes das pessoas.

Segundo Marques (2018, p. 157):

as principais habilidades do coach envolvem: ouvir na esséncia, ter visao sistémica,
saber fazer perguntas poderosas, honrar e respeitar a propria histéria e a historia
alheia, ter metas e objetivos definidos, ter autoconhecimento, possuir foco no positivo,
desenvolver pessoas, buscar sempre o resultado extraordinario (MARQUES, 2018, p.
157).

Quanto a atuagdo do coachee, Giacomo (2011) afirma que ele precisa expressar as
questdes para as quais precisa de ajuda e ser sincero quanto ao progresso que estd fazendo. O
coachee precisa ser proativo em todo o processo para que o coach o auxilie a aprimorar suas

potencialidades ja existentes e a desenvolver novas. Também é importante que ele gerencie seus
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desafios, demonstrando coragem e capacidade para perseverar até que os resultados comecem
a aparecer.

Se aplicado da maneira adequada, o processo proporciona diversos beneficios. Para
tal, existem alguns elementos ou técnicas que precisam ser seguidos a fim de que as expectativas
e objetivos do coachee sejam efetivamente atendidos. Marion (2017) destaca algumas das
principais técnicas:

— Foco: definir objetivos, tragando metas realistas e mensuraveis;

— Acdo: € necessario que o coachee saia da zona de conforto, se permita e seja ousado,

realizando as tarefas e colocando as agdes em pratica;

— Intengdo positiva: o coach deve demonstrar inten¢do positiva em sua postura e
palavras, refor¢ando que para toda acdo ha um resultado positivo para o coachee e
0 meio a sua volta;

— Evolucgido continua: o cliente precisa perceber que a evolugao ocorre continuamente
a cada sessdo;

— Supervisdo: o coach necessita dar direcionamento em todo o processo;

— Resultado: o processo deve apresentar resultados que precisam ser reconhecidos,
mensurados e comemorados;

— Local seguro: o coach deve proporcionar um ambiente seguro, onde o coachee
sinta-se confiante em poder compartilhar suas situagoes;

— Ouvir na esséncia: o coach precisa estar inteiramente entregue a0 momento para
que possa ouvir e compreender todas as colocagdes do coachee;

— Suspender julgamentos: o coach deve reconhecer que todas as pessoas sao
diferentes e possuem uma histdria que as coloca na situagdo em que se encontram.
Nesse contexto, € preciso aceitar a opinido do cliente e jamais confronta-lo ou tentar
impor a sua percep¢do sobre as coisas. Ele deve perceber por si mesmo a
necessidade de mudanca de mindset e comportamentos;

— Ressignificacdo: este ¢ um elemento primordial no coaching que permite trazer um
novo significado a acontecimentos passados através da mudanca de perspectiva do
coachee;

— Rapport: conexao, empatia e compreensao das necessidades do cliente;

— Ftica e confidencialidade: o profissional deve agir com respeito ao seu cliente,

seguindo os padroes de condutas estabelecidos;
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— Acordo: trata-se da formalizag@o do contrato, no qual se deve respeitar e esclarecer
o resultado desejado;

— Feedback: é extremamente importante durante o processo. O coach precisa dar
retorno constante ao coachee sobre seus os resultados e progressos;

— Utilizar ferramentas e perguntas poderosas: proporcionam o despertar do melhor
potencial de cada coachee, fazendo-o olhar para os desafios de forma diferente para
que possa encontrar as respostas necessarias.

A metodologia adotada durante as sessdes de coaching também ¢ composta por

dezenas de ferramentas, cada uma delas com sua devida importancia e aplicabilidade. Assim
sendo, cabe ao coach identificar as melhores de acordo com cada situacdo. Nao existe

ferramenta melhor ou pior, e sim a mais adequada para cada caso (PENIM; CATALAO, 2018).

No Quadro 3 em sequéncia visualiza-se algumas das principais ferramentas.

Quadro 3 — Principais ferramentas da metodologia do Coaching (continua
Ferramenta Definicao

Autofeedback Consiste em o coachee fazer sua autoavaliacdo;

E uma avaliacdo realizada pelo proprio coachee sobre seu grau

Roda da vida de satisfacdo em diferentes aspectos de sua vida;

Demonstra o sistema de preferéncia para receber, processar e
) | transmitir informagdes. De acordo com a programacdo
Sistemas representacionais _ ) _ o
neurolinguistica (PNL), eles classificam-se em digital,

cinestésico, auditivo e visual;

Sao utilizados testes ou questionarios para identificar e avaliar
comportamentos e atitudes com o objetivo de gerar
Perfil comportamental ‘ o ‘
autoconhecimento e identificar a necessidade de mudanca de

mindset;

o Permite ao coachee identificar como as pessoas o percebem
Feedback 360° projetivo ' )
em diferentes momentos de sua vida;

Demonstra como se administra o tempo. A ferramenta divide
Triade do tempo as exigéncias da vida em trés categorias: circunstanciais,

urgentes e importantes;
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Quadro 3 — Principais ferramentas da metodologia do Coaching (continuagao

Ferramenta

Definicao

Identificando valores,
Crengas, Sonhos ¢ Missao

de Vida

Torna possivel identificar o que realmente ¢ importante para o
coachee, 0 que o motiva, quais sao os seus valores, crencas,

sonhos e missdo de vida;

Diario de bordo

E um modelo de empoderamento e aceleracio de resultados
que proporciona ao cliente a possibilidade de agradecer,

ressignificar, agir e perdoar diariamente;

Roda da abundancia

Permite trabalhar as circunstancias da vida através da
conjugacdo pratica dos verbos: agradecer (servir, perdoar...),
declarar (falar, fazer, sentir...), agir (ir em frente, foco, a¢do...),

solicitar (planejar, elaborar, merecer...);

Identificando fase da vida

Permite conhecer em qual momento da vida o cliente se
encontra, o que possibilita ao coach a melhor forma de

trabalhar;

Cinco linguagens do amor

Reflete a preferéncia em receber/expressar o amor através de
palavras de afirmagao, tempo de qualidade, presentes, atos de

servigo ou toque fisico.

Perdas e ganhos

Contribui no processo de tomada de decisdo. Consiste em
listar os ganhos e perdas que uma acao pode trazer, tanto ao
ser adotada como ao ser rejeitada, pois na pratica, toda atitude

possui seus pros e contras, umas em maior peso do que outras;

Andlise do campo de for¢a

Permite analisar uma situacao, cenario ou objetivo sob a Otica
de forgas facilitadoras e dificultadoras que podem contribuir

ou interferir de forma negativa na finaliza¢ao do processo;

SW2H

Ferramenta de orientagdo para resultados que contribui com o
planejamento buscando as respostas para What: o que fazer?,
Who: quem ird executar? When: quando serd realizado?
Where: onde sera feito? Why: por que serd executado? How:

como sera feito? How much: quanto custara?
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Quadro3 — Principais ferramentas da metodologia do Coaching (conclusao

Ferramenta Definicao

Metodologia voltada para a elaboragdo de metas produtivas

que tem como clarificar ¢ motivar o individuo na busca dos

Meta smart resultados. Elas devem seguir alguns critérios como: serem
especificas, mensuraveis, atingiveis, realistas e
temporalizadas;

Visa identificar habilidades, caracteristicas ou

Roda de competéncias comportamentos que o cliente precisa ampliar para que seu

objetivo seja atingido.

Fonte: Adaptado Penim e Cataldo (2018).

O conhecimento sobre as técnicas e ferramentas permite ao coach planejar encontros
mais produtivos, pois quanto mais se utiliza um método, mais eficaz ele se torna. Além disso,
se uma das ferramentas utilizadas ndo demonstrar o resultado esperado, ¢ possivel buscar uma
estratégia mais apropriada ao contexto do coachee. Esses contextos podem ser inumeros, pois
o universo de atuagdo do coaching é muito amplo devido a sua capacidade para desenvolver
diferentes competéncias em qualquer area da vida das pessoas (PERCIA, 2016).

Para Marques (2018), as areas de atuacdo do coaching dividem-se basicamente em:
Life Coaching ou Coaching de Vida/Pessoal e o Professional Coaching ou Coaching Executivo.
Enquanto o primeiro trabalha questdes relacionadas ao desenvolvimento da vida pessoal, o
segundo oferece ferramentas para que o individuo se desenvolva profissionalmente, tornando-
se mais produtivo e eficiente. No mesmo sentido, na visdo de Stefan (2015), o coaching se
divide em quatro tipos: de vida (/ife coaching), de negbcios, executivo e de carreira.

Sobre o Life Coaching, Segundo D’addario (2016, p. 191),

O Life Coaching tem como principal objetivo contribuir para que o individuo se
desenvolva pessoalmente, no entanto, o aspecto pessoal envolve varios contextos da
vida do ser humano, as possibilidades se estendem por diferentes cenarios como desde
objetivos voltados a melhora de relacionamentos interpessoais até questdes
relacionadas a saude financeira (D’ADDARIO, 2016, p. 191).

Para Campos e Storopoli (2015), o desenvolvimento pessoal estd relacionado a
exploragdo do potencial de aprendizagem, em que a busca pelo autoconhecimento e o
desenvolvimento de novas habilidades gera mudangas de comportamentos e atitudes, criando
perspectivas de evolugdo e concretizagdo de objetivos, gerando mudancas pessoais ¢

organizacionais.
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Compreende-se que cada pessoa possui sua propria historia de vida, porém suas
necessidades de satisfacdo estdo semelhantemente alocadas em doze estdgios, nos quais o
coaching pode contribuir de maneira eficaz e duradoura. Identificar o estidgio atual ¢
extremamente importante, pois permite direcionar o foco para a questdo ou questdes pessoais
que mais demandam a ateng¢do e equilibrio (MARQUES, 2018).

Na sequéncia, apresentam-se os doze estagios de vida definidos por Marques (2018),

em que o coaching contribui para o desenvolvimento e busca pela satisfacao.

Quadro 4 — Estagios da vida versus contribui¢dao do coaching (continua
Estagio de vida Contribuicao do coaching

Espiritualidade Nao esta relacionada a religido, e sim a identificagdo da missao

de vida, legado, valores e crengas.

Saude e disposi¢ao Proporciona ferramentas para a busca do equilibrio da saude de
forma integral, abordando questdes comportamentais que
envolvem o bem-estar, trabalhando anseios, desejos e metas

voltadas para um estilo de vida mais saudavel.

Desenvolvimento O processo contribui para que o coachee desenvolva técnicas e
intelectual incorpore agdes que contribuam com a ampliagdo de seus
conhecimentos, como: mudanca de habitos, despertar da
curiosidade, permissdo para experimentar o novo, ampliar a

capacidade de ouvir, observar e compartilhar experiéncias.

Equilibrio emocional Contribui para o autoconhecimento e desenvolvimento da
inteligéncia emocional, permitindo que o coachee compreenda
suas emogoes e consiga controlar suas agdes de tal modo que seus
sentimentos, mesmo aqueles mais frustrantes, ndo interfiram na

sua harmonia interior.

Realizagdo e proposito | Contribui para a identificagao do propoésito de vida por meio da
defini¢ao de metas, objetivos e sonhos. Incentiva a busca pelo

entendimento sobre por qual motivo a pessoa existe.

Recursos financeiros Contribui para a identificacdo do comportamento do individuo
em relacdo ao dinheiro, propiciando mudancgas de paradigmas e
quebra de crengas que possivelmente limitam o sucesso

financeiro. Propicia a adoc¢do de novos pensamentos e héabitos.
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Quadro 4 — Estagios da vida versus contribui¢ao do coaching (continuagao)

Estagio de vida Contribuicao do coaching

Contribui¢ao social Permite uma reflexao profunda sobre a participacdo do individuo
como membro da sociedade. Desperta a percepgdo sobre sua
importancia como pessoa na vida de outras e como pode ser

satisfatorio contribuir com a felicidade de terceiros.

Familia Permite avaliar profundamente a relacdo familiar e rever
comportamentos ¢ atitudes. Propicia ressignificacdo de possiveis
experiéncias dolorosas, transformando-as em fonte de forca,
persisténcia e amor. Colabora com o sentimento do perdao e

aceitacao das diferencas.

Desenvolvimento Contribui para a percepcao e reflexdo sobre a saude dos
amoroso relacionamentos amorosos. Permite ao coachee encontrar as
respostas, definir agdes e manter o foco, a determinagdo e a
coragem de agir mediante relacionamentos desgastados e
infelizes. Busca possibilitar o sentimento de prazer,

companheirismo e cumplicidade entre o casal.

Vida social Colabora com a percep¢ao da importancia da socializacdo na
vida do coachee. Se esta ¢ uma dificuldade, o coaching permite
encontrar respostas para tal, incentivando o desenvolvimento de
novas atitudes e o cultivo de novos habitos que possam refletir

na melhora da satisfagdo da vida social.

Criatividade, hobbies ¢ | Através de técnicas e ferramentas, procura-se despertar a
diversao criatividade e contribuir para o autoconhecimento, permitindo ao
coachee identificar o que realmente gosta de fazer, o que lhe da
prazer, o que lhe motiva. Assim, € possivel encontrar atividades
que lhe propiciem momentos de lazer e diversdo. Se o tempo ¢é
um fator que impede esses momentos, o coaching também

possibilita a melhor administragdo desse tempo.
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Quadro 4 — Estagios da vida versus contribui¢do do coaching (conclusio

Estagio de vida Contribuicao do coaching

Plenitude e felicidade A felicidade ¢ o objetivo que todos os seres humanos tém em
comum, portanto, ndo hd como atingi-lo sem saber o que
proporciona essa sensacao. O coaching caminha junto ao
coachee nessa jornada de autoconhecimento, propiciando
descobertas e identificando caminhos que possam levar a
satisfacdo plena. Talvez o obstaculo nesse caminho seja a falta
de equilibrio entre alguns dos 12 estagios da vida, ou o ambito
profissional precise ser mais bem planejado. O importante aqui €
identificar onde e o que precisa ser feito para que o sentimento

de felicidade possa prevalecer.

Fonte: Adaptado pela autora. Apostila de Formagao Professional & Self Coaching — Marques (2018).

A Sociedade Brasileira de Coaching (2019) acrescenta que o processo contribui
diretamente para o fortalecimento da autoconfianga, aumento da autoestima, foco, melhor
gerenciamento do estresse, positivismo, melhora a habilidade de comunicago, organizagdo e
gestao do tempo, aumento da resiliéncia, flexibilidade, compreensado das diferengas, adaptagcdo
as mudancas e novos ambientes, entre varios outros fatores.

Assim, frente a este cendrio de descobertas e transformagdes, Marques (2018) reforca
que o coaching pessoal enfatiza e contribui para o equilibrio dos diferentes papéis que o ser
humano ocupa em sua vida (filho, amigo, marido, pai, profissional, etc) e, diante disso, qualquer
mudanga proporcionada no individuo gerara reflexos positivos tanto na vida pessoal como
profissional, uma vez que o ser humano ¢ unico e dificilmente exercerd seus papéis de maneira
isolada na sociedade.

Em relagdo ao Executive Coaching, trata-se de um programa focado no
desenvolvimento profissional do individuo. O processo direciona agdes para o aprimoramento
e desenvolvimento de habilidades e competéncias a fim de proporcionar ao coachee mais
realizacdo em sua carreira. Nesse sentido, a necessidade de quem procura por um processo de
coaching executivo ¢ identificar como ele pode atingir seus objetivos profissionais e como ele
pode ser ajudado nesse processo (SBCOACHING, 2019).

Stachiu e Tagliamento (2016), consideram que o coaching de carreira gera
aprendizados e desenvolve competéncias comportamentais e emocionais, visando a conquista

de objetivos para a carreira profissional. A esse respeito, Stefan (2015), entende que o coaching
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de carreira desenvolve as pessoas tanto no inicio da carreira profissional, como as que estao
buscando ou vivenciando mudangas ou transi¢ao de carreira.

Neste contexto, Giacomo (2011) relaciona os principais motivos que levam os
profissionais a realizarem um processo de coaching:

e Busca de ascensao, plano estratégico e transi¢cao na carreira;

As demandas pela atualizagdo na carreira, ¢ um desafio constante na vida dos
profissionais, quer seja para o gerenciamento da sua carreira, desenvolvimento na empresa,
transi¢ao profissional e a busca de um novo emprego. Ao realizarem um processo de coaching,
de acordo com Stachiu e Tagliamento (2016), os profissionais ampliam seu conhecimento
acerca da sua carreira, suas atitudes, responsabilidades e escolhas profissionais.

e Desenvolvimento de habilidades de lideranga como delegacdo, comunicagdo

assertiva, falar em publico, gestdo de conflitos e empatia;

Nota-se que as pessoas ao buscarem o coaching, buscam desenvolvimento pessoal,
desenvolvimento de lideranca, aprimoramento de competéncias comportamentais que
contribuirdo para atender as expectativas das organizag¢des. Influenciando na melhoria da
flexibilidade profissional, além de buscar um equilibrio entre a vida profissional e pessoal
(CAMPOS; STOROPOLI, 2015; VELASQUES; BIERENDE, 2019).

e Desenvolvimento da inteligéncia emocional e Aceleramento da aprendizagem.

O coaching, como processo de aceleragdo de aprendizagem e resultados, tornou-se
indispensavel para as organizagdes, sobretudo para as liderangas que precisam constantemente
langar mado de recursos para melhorar suas performances e garantir a competitividade e
maximizagdo dos lucros para a empresa, bem como possibilita aprimorar habilidades e
capacidades no processo de liderar, preparando para assumir novos desafios, por meio da
resiliéncia e adaptacdo as mudangas (CARPES et al., 2017, GIACOMO, 2011).

De acordo com Vieira (2011, p. 137),

O Coaching executivo pode ser entendido como uma versdo mais moderna do
empowerment, ja que propicia ao individuo descobrir ¢ acessar o que ha de melhor em
si, através de perguntas assertivas que o levam a pensar de uma forma que, sozinho
ele ndo pensaria, de modo a assumir as responsabilidades pelos seus erros e acertos,

fracassos e sucessos, atitudes ou a auséncia delas (VIEIRA, 2011, p. 137).

Verifica-se que os beneficios sdo inuimeros, contribuindo para que as pessoas
incorporem novas habilidades, tenham conhecimento dos seus talentos, suas competéncias e
limitacdes, reflitam a respeito dos seus valores, das suas crengas, contribuindo diretamente no

desenvolvimento e na mudanga de comportamentos. Tendo a sua principal motivagdo, com o



49

processo de desenvolvimento, evolugdo e melhoria continua. Os beneficios também sdo
positivos nas organizacdes, proporcionando mudanga de cultura, orientacdo para resultados,
aperfeicoamento da lideranga e desenvolvimento das competéncias dos colaboradores
(CAMPOS; STOROPOLI, 2015; VELASQUES; BIERENDE 2019).

Conforme visto nos conceitos apontados pelos diversos autores acerca do coaching,
percebe-se que ele visa mudangas comportamentais, aprendizagem continua e desenvolvimento
de competéncias, tanto na vida pessoal como na profissional, buscando harmonia na vida do
individuo. Refletindo na conquista de resultados individuais, coletivos e organizacionais
(CUNHA; CAIXETA, 2017; SALLES et al., 2019; VELASQUES; BIERENDE, 2019).

Os debates sobre os beneficios do coaching, sdo apontados por varios autores, entre
eles, Whitmore (2010) destaca que o individuo tera como beneficios o desenvolvimento de
habilidades, aumento da performance, ampliando sua realizagdo pessoal e profissional.
Entretanto Da Matta e Victoria (2012) afirmam ser a mudanga comportamental o grande
beneficio. Nesse contexto, percebe-se que os beneficios contribuem para o equilibrio entre a
vida pessoal e profissional.

Da Matta e Victoria (2012) destacam ainda, outros beneficios do coaching: como
ampliagdo da inteligéncia emocional, através da habilidade de entender as proprias emogdes e
as emogdes dos outros, assim como lidar com elas. Aumento da capacidade de promover
mudancas e melhorias continuas. Tal constatacdo aproxima-se do pensamento de Loli e Treef
(2018) que apontam como beneficios do coaching como um auxiliar para o autoconhecimento
e autoeficécia, ajudando no desenvolvimento da capacidade do individuo assumir o controle da
sua propria vida; melhora na habilidade de se relacionar e interagir, obtendo maior
comprometimento e participacdo das pessoas, trazendo a tona o potencial de cada pessoa,
reducdo de conflitos, melhora a satisfagdo no trabalho, traz mais foco e resultados. Nota-se que
os beneficios extrapolam o proprio individuo, trazendo resultados no ambiente organizacional.

Cabe também ressaltar que Zaharov (2010) considera que o coaching traz beneficios
que podem contribuir no aumento da felicidade e na satisfagdo com a vida. Velasques e
Bierende (2019) apontam ainda que o processo de coaching permite a compreensdo do
proposito de vida, desenvolve empatia, proporciona autodesenvolvimento e autoconhecimento
além de desenvolver competéncias comportamentais. Em consequéncia os coachees conhecem
seus pontos fortes e os pontos a desenvolver, passando a ter autoconsciéncia dos seus atos €
assim tracar objetivos para atingir em menor tempo as metas pessoais e profissionais.

A relacdo desses beneficios com a presente pesquisa ¢ verificar se tais resultados

podem também ser percebidos no programa de coaching aplicado dentro da UDESC.
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2.3 CARREIRA PROFISSIONAL

Até os anos 70, a carreira profissional, tinha maior estabilidade, sendo sua progressao
linear dentro da prépria organizagdo, num modelo de carreira hierarquizado, onde as pessoas
se movimentavam de forma previsivel e ordenada. A seguranga e reconhecimento econdmico,
eram suficientes para reter o profissional. A sociedade contemporanea cada dia mais
globalizada ocasionou mudangas nas relagdes sociais e isto incluem transformagdes no mercado
de trabalho e uma reorganizagdo das institui¢cdes e dos individuos. Tais transformag¢des foram
impulsionadas pelo rapido avanco da tecnologia, da informagao e globalizagcdo da economia,
em um mundo cada vez mais veloz e sem fronteiras, impondo varios desafios as organizagdes,
que se encontram num contexto marcado por mudangas entre empregado-organizagao
(AMBIEL, 2014; SAVICKAS, 2011).

Neste novo contexto, somado com a proliferagdo de novas profissdes e a diversificacao
das modalidades de trabalho, para Ambiel (2014), a estabilidade até entdo definida nas carreiras
alterou, dando mais énfase sobre os aspectos de mobilidade e transi¢do da carreira. A relagdo
estavel baseada na troca de mao de obra pelo saldrio deu lugar a adaptabilidade de se ajustar as
novas circunstancias, acompanhando as diversas mudangas que o mundo do trabalho sofreu.

Como consequéncia, um trabalhador leal e dedicado ndo seria mais suficiente para ter
seguranca e estabilidade de emprego. As perspectivas profissionais ficaram menos definidas e
previsiveis. Exigindo que os trabalhadores desenvolvam competéncias e capacidades que até
entdo ndo eram requeridas. Os trabalhadores tornaram-se aprendizes permanentes, devendo ser
capazes de utilizar tecnologias sofisticadas, a estabilidade deu lugar a flexibilidade, exigindo
que o proprio trabalhador crie e gerencie as suas proprias oportunidades dentro da carreira
profissional, através de uma visdo holistica de sua carreira, vida pessoal e encontro dos
objetivos da organizagdo (AMBIEL, 2014; CHANLAT, 1995; DUARTE et al., 2010; DUTRA,
2017).

A carreira tradicional caracterizada pela forma unidirecional, formada por apenas um
ciclo, limitada a um emprego e dirigida pelas organizagdes, com a evolugdo contemporanea € a
exigente competitividade do mercado, a partir dos anos de 1970, fez com que a compreensao
da carreira se alterasse. Emergindo um novo modelo de carreira, resultante das mudancas
sociais e a reestruturacdo da economia e das empresas, adentrando novos comportamentos
relacionados a carreira. Introduzindo rupturas no modelo tradicional, para um novo modelo
caracterizado pela progressdo descontinua na carreira, através de uma carreira mais horizontal

do que vertical e por uma maior instabilidade (CHANLAT, 1995).
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A partir desta ruptura, a constru¢ao da carreira, até entdo tradicional, que foi concebida
na base da administra¢ao de Taylor e no modelo hierarquico desenvolvido por Fayol, sendo até
entdo, responsabilidade das organizacdes o gerenciamento da carreira do trabalhador, que
visavam a maximizag¢ao e eficiéncia dos processos (FLEURY e FLEURY, 2001). Porém a partir
das transformacgdes impulsionadas pela globalizacdo, neoliberalismo, aceleragao tecnoldgica e
de informag¢do, geraram como consequéncia transformacdes nas relagdes de trabalho. Que
passou a contar com as experiéncias de trabalho de uma pessoa ao longo da vida, suas
competéncias, interesses € valores pessoais. Passando a carreira a ser gerenciada pelo proprio
individuo, surgindo assim novos conceitos ¢ significados para as carreiras.

O novo modelo reivindica que as pessoas abandonem a ideia da estabilidade nas
organizagoes, fazendo com que sejam autoras das suas proprias carreiras, guiadas pelos seus
proprios objetivos. Para Hall (1996), este novo modelo ¢ chamado de carreira Proteana, que ¢
dirigida pelas pessoas e ndo pelas organizacdes. Estando sujeita a reinvencao pela propria
pessoa de tempos em tempos, ocasionada pelas mudancgas quer seja pelo ambiente ou mudangas
na propria pessoa. Este modelo proteano de carreira, também pode ser denominado de
autogestdo e tem como caracteristica a instabilidade, a descontinuidade e horizontalidade, se
contrapondo ao modelo tradicional (CHALANT, 1995; DE ANDRADE et al., 2011).

Hall (1996) desenvolve o conceito de carreira proteana, tal como ¢ defendida por
Chalant (1995), sendo a pessoa e nao mais a organizacao como principal responsavel pelo seu
desenvolvimento. Tendo como principal alcance de éxito, o sucesso psicologico, tomando por
base o alcance dos objetivos profissionais e pessoais. Constituindo essa nova carreira baseada
em valores do proprio individuo. Os alicerces desta nova carreira, advém das mudancgas cada
vez mais aceleradas que ocorrem no mundo do trabalho, buscando a flexibilidade e desta forma
buscando a ajustar e modificar a trajetdria profissional de acordo com as mudancgas que sdo
impostas. Na carreira moderna o sucesso estd associado a trajetoria pessoal, enquanto na
carreira tradicional sdo voltadas para as garantias e beneficios (HALL, 1996; CHALANT, 1995;
RIBEIRO et al., 2009).

Esta nova concepgdo de carreira, oportuniza uma elevacao no grau de consciéncia do
individuo, refletindo que éxito na carreira ¢ o equilibrio entre a vida profissional e pessoal.
Fazendo com que questdes de flexibilidade de horario, qualidade de vida no trabalho,
aprendizagem continuada e remuneragdo baseada nas suas competéncias sao fatores que podem
determinar permanecer ou ndo em uma instituicdo (ECARD et al., 2016). Tal como ¢ defendido
por Chanlat (1995) que considera sindnimo de carreira bem-sucedida, a realizacdo no trabalho

e gostar do que faz.
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Porém, nem sempre o individuo esta preparado para ser o gestor de sua propria carreira
e ndo se sente seguro pelas suas escolhas e decisdes. Neste sentido, o coaching pode contribuir
no estabelecimento da unido entre seu trabalho e a sua identidade, para que elas sejam
congruentes com suas competéncias, valores, experiéncias e personalidade, através do
desenvolvimento da autoconsciéncia e autoconhecimento, com o objetivo de fazer as melhores
escolhas de carreira, desenvolvendo as competéncias comportamentais, emocionais e
psicologicas (ECARD, 2016; STACHIU; TAGLIAMNTO, 2016; VELASQUES e
BIERENDE, 2019).

As oportunidades de carreira das mais diversas profissdes, adquiriram novos perfis de
profissionais, passando a carreira por redefini¢des. Neste sentido, Stachiu e Tagliamento
(2016), consideram o coaching de carreira como uma estratégia que possibilita uma maior
conscientizacdo, autopercep¢do e proporciona o desenvolvimento para um plano de vida
profissional. Os resultados da pesquisa realizada pelos autores, apontam que a intervengdo de
coaching de carreira, ampliou o conhecimento dos participantes acerca das atitudes, escolhas
profissionais e responsabilidades, ampliando o objetivo de vida pessoal e profissional,
percebendo também os fatores que podem auxiliar ou interferir no processo de carreira.

Neste sentido, o tema carreira e seu desenvolvimento, ganha espaco na vida dos
profissionais, nas universidades e na sociedade em geral, contrapondo-se ao modelo tradicional
de desenvolvimento profissional que era responsabilidade primaria e exclusiva da empresa. A
carreira moderna/proteana, envolve estigios e transicdes que refletem necessidades,
motivagdes, aspiragdes individuais e também expectativas e imposigdes tanto da organizagao
quanto da sociedade. Neste novo contexto que envolve a administragao da carreira, o individuo
assume a responsabilidade pela gestao e evolugao da sua propria carreira (DUTRA, 2017).

Constata-se que o mercado de trabalho se modificou e est4 exigindo caracteristicas que
alteraram ao longo dos tempos, levando as organizagdes e as pessoas a se reestruturarem,
repercutindo no delineamento de um perfil profissional compativel com a nova realidade.
Passando a exigir um profissional com competéncias para lidar com um niimero expressivo de
fatores e influéncias. O perfil profissional desejavel estd alicer¢ado em trés grupos de
habilidades (GILIO, 2000; GONDIM, 2002):

— As Cognitivas, que sdo as obtidas durante o processo de educagao formal, como o

conhecimento geral, raciocinio logico e abstrato, resolugdo de problemas;

— As Técnicas Especializadas, compreendendo as habilidades de informatica, lingua

estrangeira, operacao de equipamentos e processos de trabalho;

— As Comportamentais e Atitudinais, que compreendem a iniciativa, cooperacao,
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motivagdo, responsabilidade, disciplina, ética, empreendedorismo ¢ a atitude de
aprender a aprender.

Observa-se que um dos pressupostos para o perfil requerido dos profissionais na
atualidade, incluem um conjunto de habilidades relacionadas ao desempenho interpessoal.
Neste sentido, Baruch (2004) aconselha o individuo da carreira proteana, a se autoconhecer a
fim de responder os estimulos do mercado. Considerando que o mercado esta exigindo novos
comportamentos, competéncias e posturas no perfil do colaborador, gerando uma forga de
trabalho adaptavel, com mais habilidades para se desenvolverem em cenarios cada vez mais
desafiadores.

O referencial tedrico abordado traz informagdes e conceitos que dardo suporte as agdes
deste estudo, no Capitulo seguinte, apresenta-se os procedimentos metodologicos para o

desenvolvimento da pesquisa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste Capitulo sao apresentados os procedimentos metodologicos adotados na
pesquisa, objetivando encontrar possiveis respostas a problematica apresentada.

De acordo com Fachin (2001), o estudo cientifico deve ter por base procedimentos
metodoldgicos, podendo surgir durante o estudo varias formas de métodos. O método cientifico
para Rampazzo (2005) concretiza-se nas diversas etapas com o fim de solucionar um problema.
Corroborando, Gil (2009) entende como o caminho para se chegar a um determinado fim,
consistindo no conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos adotados para se atingir o

objetivo proposto.

3.1 ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

O enquadramento metodolédgico considera as técnicas que o pesquisador selecionou a
fim de buscar as respostas para sua pesquisa. De acordo com Saunders, Lewis e Thornhill
(2009), a escolha da metodologia subsidia o pesquisador com importantes informagdes sobre a
maneira como ele observa a realidade que o cerca, influenciando na selecdo dos métodos.

Neste estudo, a autora optou em adotar a proposi¢do de Saunders, Lewis e Thornhill
(2009), chamado de “research onion”, para guiar as escolhas metodologicas desta pesquisa,

conforme Figura 2, com a finalidade de melhor atender os objetivos de pesquisa.

Figura 2 — Resumo da Metodologia Utilizada

Filosofia da Pesquisa

Pragmatismo
Métoda da Pesquisa
Dadutivo
Abordagem
Quantitativa
Estudo de Caso
Objetivos
Descritiva
Questiondrios Estratégia
Bibliografica Mista
Documental Exploratdria
\ S | Horizonte de Tempo
Qualitativa

Coleta e andlise de dados

Fonte: Adaptado de Saunders, Lewis e Thornhil (2009).
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A partir desta referéncia estruturada, foi possivel promover com mais facilidade a
conducao da pesquisa, tornando-a mais confiavel, através do conjunto de técnicas voltadas para

compreensdo do objeto de pesquisa.

3.2 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Inicialmente a pesquisa € caracterizada pela sua filosofia, com adocdo do
pragmatismo. Justifica-se esta escolha considerando o interesse em responder o problema de
pesquisa que ¢: Qual a contribuicio do programa de Coaching da UDESC no
desenvolvimento das competéncias comportamentais na percepcio dos académicos
participantes do programa?

De acordo com Saunders, Lewis, Thornhill (2009), nesta filosofia de pesquisa, mais
importante do que inserir-se na discussdo da realidade, ¢ responder a pergunta de pesquisa.

Outro elemento a ser caracterizado na metodologia do trabalho cientifico ¢ o método
de raciocinio, sendo que esta pesquisa apresenta método dedutivo, uma vez que investiga a
relacdo de causa e efeito ao considerar a contribuicdo do coaching com o desenvolvimento de
competéncias. Conforme Andrade (1997), nesse método, parte-se de teorias para chegar a
determinagdo ou previsao dos fatos ou fenomenos.

Quanto a abordagem optou-se por método misto, que inclui o uso complementar com
abordagens qualitativa e quantitativa.

Conforme Gil (2009), uma pesquisa qualitativa envolve experiéncias pessoais com a
intencao de auxiliar no aprimoramento de experimentos e teorias. Roesch (2009) complementa
que esta abordagem se propde na compreensdo dos fenomenos humanos e sociais de forma
interpretativa e humanistica, utilizando métodos e estratégias de pesquisa diversificadas.

Apesar de se pautar enquanto uma abordagem analitica qualitativa, a pesquisa também
fez uso de dados quantitativos, pois contemplou uma analise da questao numérica relacionada
ao posicionamento da populagdo frente aos questionamentos realizados, que de acordo com o
Creswell (2010), justifica-se por proporcionar uma descricdo quantitativa ou numérica de
tendéncias de uma populagdo. Na presente pesquisa, o carater quantitativo se deve ao fato de
ter sido um formulédrio com questdes objetivas para preenchimentos pelos estudantes. Por sua
vez, a abordagem qualitativa se deu por meio da andlise das respostas as questdes subjetivas do
formulario dos estudantes, bem como as entrevistas realizadas com a idealizadora do Programa

e as multiplicadoras.
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Quanto aos objetivos, caracteriza-se o estudo como descritivo e exploratdrio. Na visdo
de Selltiz et al. (1972), o objetivo da pesquisa exploratédria € contribuir para a construgao da
teoria. A caracteristica exploratoria se justifica pelo fato de que as informacdes a respeito das
contribui¢des e o ponto de vista dos coachees ainda sdo pouco conhecidas. No entendimento
de Sampieri et al. (2006) os estudos exploratorios buscam discutir e avangar no conhecimento
de temas ainda pouco pesquisados ou a partir de outras perspectivas. Como descrito na pesquisa
bibliométrica existe uma caréncia de estudos sobre a tematica coaching no contexto
universitario, apds a pesquisa exploratoria para investigar na literatura a existéncia de artigos
relacionados ao tema de estudo, resultou em 26 artigos sobre a tematica, os quais foram lidos e
somente 1 fez referéncia do termo no meio universitario. O tema coaching também ¢ carente
no proprio programa PPGAU, ao buscar no banco de dados das dissertagdes do programa,
apresentou-se apenas uma dissertagdo intitulada: A Lideranca-Coach como intervengdo para o
desenvolvimento Humano na Universidade Federal de Santa Catarina, do ano de 2015.

O estudo ¢ classificado como descritivo porque evidencia caracteristicas de uma
populacdo ou fendmeno. Nesse sentido, Gil (2009) acrescenta que o estudo descritivo tem como
objetivo retratar as caracteristicas de uma determinada populagdo. A pesquisa ¢ considerada
descritiva com base nos objetivos especificos do estudo, pois pretende-se avaliar a populagao
estudada, o papel do programa de coaching e a sua relacdo com o desenvolvimento de
competéncias na perspectiva dos académicos participantes do programa.

As estratégias, ou procedimentos, adotados nesta pesquisa contemplam a pesquisa
documental/bibliografica e o estudo de caso. Sobre a pesquisa documental e bibliografica, Gil
(2009) considera que ha semelhangas entre elas, ja que ambas dispoem de dados existentes. O
que as diferencia ¢ que a pesquisa bibliografica ¢ desenvolvida com base em material ja
elaborado, composto de livros e artigos cientificos, enquanto a documental utiliza-se de um
material que ndo recebeu um tratamento analitico ou que ainda pode ser reelaborado.

A pesquisa bibliografica sobre o tema, selecionou o conteido que atendeu mais
diretamente as demandas tedricas do objeto de estudo, isto €, que tratou dos temas: coaching,
competéncias, carreira profissional. Cabe observar a relagdo dos temas centrais da pesquisa
com os principais autores utilizados na fundamentagao tedrica. Conforme demonstra o Quadro

5 a seguir:
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Quadro 5 — Temas centrais da pesquisa e seus principais autores utilizados

Tema Central Principais autores utilizados na pesquisa

Coaching Aratijo (2001, 2011); Campos e Storopoli (2015), Campos e Pinto
(2012); Ecard (2016); Krausz (2007); Marques (2018); Velasques
e Bierende (2019); Whitmore (2010);

Competéncias Almeida (2012); Bittencourt (2009); Dutra (2017); Fleury e Fleury
(2001); Le Boterf (1994); Zarifian (2001);

Carreira Profissional Ambiel (2014); Chanlat (1996); Hall (1996);

Fonte: Elaborado pela autora.

A parte documental fez-se necessaria para apoiar a fundamentacao teérica na busca de
dados documentais, como regimentos, leis, acervo da institui¢do a fim de obter informagdes
sobre a estrutura e organizagao que, de acordo com Gil (2009) ¢ imprescindivel para os estudos

de caso. Isso ¢ demonstrado no Quadro 6 a seguir.

Quadro 6 — Documentos Complementares

Nome do Documento Orgio Gerador Ano de Publicagio
Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional Presidéncia da 1996
Republica

Resolugdo CNE/CES 3/ 2019 — DCN cursos de MEC 2019
Medicina Veterindria

Resolucdao CNE/CES 2/2019 — DCN cursos MEC 2019
Engenharias

Planejamento Estratégico 2010-2030 - Udesc UDESC 2010

Fonte: Elaborado pela autora.

A pesquisa também se constitui em um estudo de caso, pois, de acordo com Yin
(2005), tem o proposito de trazer uma descri¢do aprofundada sobre uma realidade determinada.
Esta técnica, de acordo com o mesmo autor, tem como objetivo investigar um fenomeno atual
dentro do contexto da vida real.

Quanto ao horizonte de tempo, a pesquisa se classifica como transversal, tendo em
vista que ocorrera em um unico periodo pré-determinado, compreendendo as turmas de 2017,

2018 e 2019.
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3.3 SUJEITOS DA PESQUISA

De acordo com Gil (2009), ¢ importante para efetivacao de um experimento a selegdo
dos sujeitos, tendo em vista, que os resultados obtidos dos sujeitos pesquisados constituem uma
amostra da populagdo toda. A composicao dos sujeitos da pesquisa para atingir os objetivos

especificos propostos, ¢ demonstrada no quadro a seguir:

Quadro 7 — Sujeitos da Pesquisa alcance Objetivos Especificos
Objetivo Especifico Sujeito (s)

Identificar o rol de competéncias comportamentais Nao se aplica
necessarias para o exercicio das carreiras

relacionadas aos alunos participantes do programa.

Descrever como se desenvolve o programa de O proprio pesquisador
coaching dentro da Universidade Idealizadora do Programa

Multiplicadoras do programa

Verificar a percep¢do dos académicos participantes Académicos que passaram pelo
sobre o programa programa * Vide quadro 8
Identificar os pontos fortes e fracos do programa Académicos que passaram pelo

programa * Vide quadro 8

Propor agdes ao programa a partir dos resultados O proprio pesquisador

encontrados

Fonte: elaborado pela autora.

Para o objetivo de descrever como se desenvolve o programa, para que o estudo seja
mais fidedigno possivel, foi escolhido a ex-coordenadora do programa, que foi a idealizadora
do programa e as multiplicadoras que participaram do programa no Campus de Lages, além da
propria pesquisadora, a escolha destes sujeitos esta relacionada por serem as responsaveis pela
aplicac¢do do programa.

Os académicos sdo os sujeitos para verificar a percepgdo sobre o programa, foram
escolhidos os discentes que finalizaram o processo de coaching ofertado pela UDESC, no
Campus de Lages, denominado Centro Agro Veterindrio (CAV). O programa foi realizado em
trés anos distintos, tendo como quantitativo de 46 académicos. Buscou-se acessar estes
académicos, através do banco de dados do programa. A escolha por utilizar somente os

participantes do campus de Lages, ¢ ndo em toda UDESC, foi pelo carater decisério de
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viabilidade e agilidade da pesquisa, pelo fato da pesquisadora ser multiplicadora do programa
no Campus de Lages.

Para identificacao dos pontos fortes e fracos do programa, analisou-se a intersec¢ao
dos pontos de vista advindos dos académicos que participaram do programa.

O proprio pesquisador se constituiu no sujeito do ultimo objetivo especifico, visto que
foi o responsavel pela pesquisa.

No Quadro 8, a seguir, tem-se o numero total dos sujeitos para atingir o objetivo da

percepgao sobre o programa, por turma dos académicos.

Quadro 8 — Sujeitos da pesquisa Académicos
Turma N° de Sujeitos Curso Origem

2017 18 Engenharias e Medicina Veterinaria
2018 10 Engenharias e Medicina Veterinaria
2019 18 Engenharias e Medicina Veterinaria

TOTAL 46

Fonte: Elaborado pela autora.

Para verificar a percepgao sobre o programa, os sujeitos pesquisados para este objetivo,

foram os académicos que participaram do programa.

3.4 COLETA DE DADOS

Em relagdo aos dados coletados para este estudo, contemplou dados primarios e
secundarios. De acordo com Roesch (2009), os dados primarios sdo aqueles obtidos diretamente
pelo pesquisador e os dados secundarios sdo os dados ja existentes, podendo ser na forma de
banco de dados, relatérios, indices entre outros. O Quadro 9 apresenta os objetivos especificos,
tipos de dados, instrumento de coleta de dados, com as categorias/varidveis de andlise e

referéncias.
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Quadro 9 — Estrutura da metodologia (objetivos/dados/coleta/categorias/referéncias)
continua
Tipo de Instrumento  Categorias/

Objetivos Especificos Dados de Coleta de Variaveis de Referéncias

Dados Analise




Quadro 9 — Estrutura da metodologia (objetivos/dados/coleta/categorias/referéncias)
conclusdo
Tipo de Instrumento  Categorias/

Objetivos Especificos Dados de Coleta de  Variaveis de Referéncias

Dados Analise

Fonte: elaborado pela autora.
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Para atingir o primeiro objetivo especifico da pesquisa, ou seja, a identificagao do rol
de competéncias comportamentais necessarios para o exercicio da profissdo, foi realizada
pesquisa documental a fim de conhecer as politicas e diretrizes da Lei de Diretrizes e Bases da
Educacdo Nacional (LDB) e também as Diretrizes Curriculares Nacionais (DCN) especificas
para os cursos de Engenharia e Medicina Veterinaria.

O segundo objetivo especifico, descrever como se desenvolve o programa dentro da
universidade estudada. Para tanto foi necessario a realizacdo de pesquisa documental nos
relatorios e apostila do programa para descrever a estrutura e funcionamento do mesmo.
Também foi realizada entrevista semiestruturada, com a idealizadora e ex-coordenadora do
programa e com as multiplicadoras que participaram das turmas do campus da Udesc de Lages,
com a finalidade de descreverem com fidedignidade o funcionamento do programa e as sessoes
por elas realizadas.

A entrevista foi realizada com base no roteiro (Apéndice A), o convite e a coleta com
a idealizadora ocorreram por whatsApp, em funcdo da mesma morar em outra cidade, teve
duragdo de 20 minutos e foi audiogravada. A entrevista com as multiplicadoras foi realizada
com base no roteiro (Apéndice B), ocorrendo de forma presencial, com duracdo de 30 minutos
e foram audiogravadas.

O terceiro objetivo especifico sobre a percep¢do dos académicos acerca do programa,
para identificar tais percepgdes, foram aplicados questiondrios (Apéndice C) juntos aos
académicos, envolvendo questdes abertas e fechadas que destinam esclarecer a percepgao e
opinido dos académicos sobre a realidade vivenciada com o programa. Optou-se pela realizagao
do questionario, tendo em vista que com ele consegue atingir varias pessoas a0 mesmo tempo
e garante uma maior liberdade nas repostas, evitando possiveis influéncias do pesquisador. O
preenchimento foi realizado on line, através do formuléario Google Forms, contendo no total 46
perguntas entre abertas e fechadas, foi enviado via e-mail e whatsapp (individual e grupo) para
todos os sujeitos. Para orientar as questdes do questionario, utilizou-se diversos materiais
bibliograficos, como livros, artigos, dissertagdes com a finalidade de orientar e fundamentar as
questoes indagadas.

Esse questionario foi preenchido no més junho de 2022 obtendo-se o total de 25
participantes que responderam a pesquisa. Embora o nimero de sujeitos para este objetivo
inicialmente fosse 46, obteve-se como respondentes um total de 25 participantes, mesmo depois
de ter realizado varias tentativas para que mais participantes respondessem. Apos o primeiro

envio realizado para o e-mail de cada participante do programa, foi encaminhada também uma
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mensagem pelo whats app individual e do grupo de cada turma participante. Em seguida, foram
realizadas mais 3 tentativas no decorrer das semanas em que o questionario estava aberto para
respostas, permanecendo o total de 25 respondentes. Com o intuito de resguardar a privacidade
e o sigilo nas respostas, o questionario ndo foi identificado, utilizando numeragdo para cada
participante sendo identificados de P1 até P25.

Para o quarto objetivo, identificacdo dos pontos fortes e fracos do programa, foi
realizada a andlise das respostas obtidas no mesmo questionario aplicado ao objetivo anterior,
verificando o ponto de vista das melhorias e pontos fortes do programa.

Para o ultimo objetivo especifico, propor agdes ao programa a partir dos resultados
encontrados, foi efetuada com base na analise dos dados coletados nos objetivos anteriores.

Com o proposito de apresentar resultados que possam contribuir na melhoria do programa.

3.5 TECNICA ANALISE DE DADOS

Como este estudo possui abordagem mista, qualitativa-quantitativa, a analise dos
dados obtidos, além de fundamentar-se na analise de contetido, empregou também ferramentas
qualitativas.

Em relagdo aos dados qualitativos, a analise dos dados das informagdes obtidas foi
tratada qualitativamente, pelo emprego da parte técnica de andlise de conteudo (BARDIN,
2009), tendo como objetivo identificar as respostas mais relevantes aos propositos da
investigacdo. Foi realizada a transcricdo das entrevistas, conduzidas com a idealizadora e ex-
coordenadora do programa e com as duas multiplicadoras do campus de Lages.

Considerou-se ainda a analise de contetudo proposta por Bardin (2009), onde a analise
estrutura-se na seguinte ordem:

a) Pré andlise, que ¢ a organizacdo, sistematizacdo do material: compreendeu a
organizagdo do material a ser analisado com vistas a torna-lo operacional,
sistematizando as ideias iniciais. Foram seguidos os processos de: leitura flutuante;
escolha dos materiais a serem analisados; formula¢do dos objetivos; elaboragdo de
indicadores, ou seja, realizacdao de recortes de textos nos documentos analisados,
com identificagdo dos temas que mais se repetem.

b) Exploracdo do material: consistiu na codificacdo do material ¢ na definicdo de
categorias de analise e a identificacdo das unidades de registro (segmento de
conteudo, temas, palavras ou frases) e das unidades de contexto nos documentos.

c¢) Tratamento dos resultados, inferéncia e interpretagdo: contemplou o tratamento dos
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resultados, inferéncia e interpretagdo.

Os dados coletados por meio de questionarios, receberam tratamento quantitativo, por
meio de analise estatistica descritiva, utilizando a média e frequéncia absoluta e relativa, cabe
ressaltar que o questionario ndo trata apenas de um formuléario ou de questdes listadas sem
muita reflexdo, mas sim de um instrumento para mensurar um evento ou acontecimento
(ROESCH, 2009).

As opinides coletadas a partir da aplicacdo dos questionarios semiestruturados, foram
mapeadas e incorporadas aos resultados da pesquisa.

Foram criados quadros sindpticos com as categorias que emergiram das andlises € 0s

depoimentos mais representativos.

3.6 LIMITACOES DA PESQUISA

No que tange aos aspectos de limitagdo da pesquisa, observa-se que o seu proposito &
verificar na percep¢ao dos académicos participantes do programa de coaching oferecido pela
Udesc, se 0 mesmo contribuiu para o desenvolvimento de competéncias comportamentais. A
pesquisa foi limitada a apenas os académicos que participaram do programa no Campus da
Udesc de Lages.

Como se trata de uma pesquisa de corte temporal, o periodo analisado na pesquisa,
também se limitou aos trés ultimos anos em que foram realizadas turmas do programa no

campus de Lages ou seja 2017, 2018 ¢ 2019.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste Capitulo sao apresentados a instituicdo estudada, a contextualizagdao do
programa TJ Coaching, o perfil dos académicos objetos do estudo, bem como os resultados e

as interpretacdes encontrados na pesquisa.

4.1 APRESENTACAO DA INSTITUICAO

A organizag¢do pesquisada para este estudo ¢ a Universidade do Estado de Santa
Catarina (UDESC). E uma institui¢do publica de educagio e sem fins lucrativos. Atualmente
apresenta-se em uma estrutura multicampi com 12 unidades distribuidas em nove cidades do
Estado de Santa Catarina. Conta com 59 cursos de graduacgao e 48 mestrados e doutorados, que
sdo oferecidos gratuitamente, dos quais mais de 95% dos professores efetivos sdo mestres e
doutores (UDESC, 2019).

A UDESC possui em sua estrutura administrativa duas coordenadorias inerentes a Pro
reitoria de Administragdo, a Coordenadoria de Recursos Humanos, que tem suas atribui¢des
mais voltadas para a parte técnica e legal dos direitos e deveres dos servidores. E criou em 2016
a Coordenadoria de Desenvolvimento Humano, sendo um dos pilares voltada para qualificagao
e capacitacdo cuja missao ¢ o desenvolvimento dos servidores da UDESC através de
capacitagdes, disseminando o conhecimento técnico e comportamental, a fim de que seus
servidores estejam bem preparados para entregar um melhor resultado a sociedade. O setor de
qualificacdo e capacitacdo acredita que o talento para ser uma universidade respeitada e de
conceito esta nas pessoas (UDESC, 2020).

A UDESC possui um programa de coaching chamado de TJ Coaching, cujo objetivo
¢ a preparagdo de profissionais de alta performance com alcance acelerado de resultados
almejados (SIGPROJ, 2016). Este programa, idealizado pela docente Lidia Cristina Almeida
Picinin, foi em um primeiro momento oferecido aos seus académicos apds perceber pelos
feedbacks que recebia das empresas que seus alunos eram excelentes na area técnica, porém
deveriam melhorar na area pessoal. Assim, diante da demanda observada e por ter formagao
profissional na area de programas de gestdo de qualidade, coaching e psicologia positiva,

iniciou o programa para os seus alunos (PICININ, 2016).
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Picinin (2016, p. 22):

Praticamente o que mais ouvi dessas empresas ¢ que formamos excelentes técnicos,
porém o mercado necessita de profissionais que sejam pessoas melhores, isto €,
solicitam pessoas com maior equilibrio emocional, comprometimento,
profissionalismo, ética, bom humor, empatia, comunicagdo interpessoal, que saibam
trabalhar em equipe, resilientes, felizes, entusiasmados, saudaveis e com “brilho nos
olhos”.

O programa foi expandido para toda Universidade através da formacdo de
multiplicadores para atender os interessados nos polos abrangidos pelas 9 cidades do estado,
reabrindo para os académicos e comunidade. O programa também conta com convénios para
participa¢do de membros do Corpo de Bombeiros do estado de Santa Catarina e realizou turmas
exclusivas para EPAGRI.

O Centro de Ciéncias Agroveterinarias (CAV), campus da UDESC, localiza-se na
cidade de Lages, Santa Catarina, contando com quatro cursos de graduagdo presenciais, sendo
eles Agronomia, Engenharia Ambiental e Sanitiria, Engenharia Florestal e Medicina
Veterinaria além de seis cursos de mestrado, quatro cursos de doutorado e uma residéncia em
medicina veterinaria. Tem cerca de 1800 estudantes entre graduagdo e pos-graduacao. Este
campus conta com 3 multiplicadoras do programa TJ Coaching, que apds receberem o
treinamento para atuar como multiplicadoras do programa, iniciaram em 2017 turmas para
comunidade universitaria.

No Campus de Lages hd uma demanda grande dos académicos tanto de graduagao
como de pos-graduacdo. O processo seletivo ¢ bem disputado para as vagas que sao limitadas
entre 15 a 20 por turma, sendo que no primeiro processo seletivo houve uma demanda de 120
interessados nas 18 vagas propostas. Embora o programa seja oferecido para toda comunidade
universitaria, os académicos preenchem mais de 90% das vagas ofertadas.

O programa TJ Coaching no CAV teve trés turmas concluidas desde sua primeira
turma em 2017 até a ultima em 2019, formada inicialmente para os académicos e
posteriormente para seus servidores.

Possui uma metodologia especifica com técnicas e ferramentas validadas, tendo seu
foco voltado a acdo, sendo obrigatdrio a realizacdo da rota de acdo dentro do prazo estipulado
sob pena de ser excluido do programa. O programa se d& gratuitamente, porém pede-se uma
contribui¢do social mensal, assim os participantes iniciam o programa ampliando sua percepgao
acerca do seu papel na sociedade. A contribui¢do social acontece através de doagdes, que podem

ou ndo envolver recursos, pois estimula-se a contribui¢do pessoal através de atos, como ir ao
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asilo, hospitais, creches e doarem seu tempo para relacionarem-se com as pessoas mais
vulneraveis.

Todas as sessdes obedecem a um roteiro proprio. O TJ Coaching tem como principios
ouvir na esséncia sem qualquer julgamento, utiliza de ferramentas e técnicas validadas, busca
o foco na agdo através de prazeres (tarefas) e desafios a serem realizados, tendo o amor como
seu alicerce fundamental, ap0s as atividades realizadas sdo efetuados feedbacks individuais com

promocao de patrocinio positivo (PICININ, 2016).

42 COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS NECESSARIAS PARA O
EXERCICIO DAS CARREIRAS ESTUDADAS

O primeiro objetivo da pesquisa foi identificar as competéncias comportamentais
necessarias para o exercicio das carreiras relacionadas aos alunos participantes do programa.
Para identificar estas competéncias, foi feita a leitura e andlise das Diretrizes curriculares
Nacionais (DCN) dos cursos de Medicina Veterinaria e das Engenharias.

A DCN para o ensino de graduagdo em Medicina Veterindria, atualmente ¢
estabelecida pela Resolugdo CNE/CES n.° 3/2019, que em seu artigo 5° (BRASIL, 2019) cita
que o egresso deve ter uma “[...] formagdo generalista, humanista, critica e reflexiva, apto a
compreender e traduzir as necessidades de individuos, grupos sociais € comunidade” ja no seu

artigo 6°, versa sobre as competéncias que vao além das técnicas:

Art. 6° A formacdo do Médico Veterinario tem por objetivo dotar o profissional dos
conhecimentos para desenvolver agdes e resultados voltados a area de Ciéncias
Agrarias e da Saude no que se refere a Produgdo Animal, Producdo de Alimentos,
Saude Animal, Satde Publica e Saide Ambiental, além das seguintes competéncias e
habilidades gerais:

I -Atencio a saude: os médicos veterinarios devem estar aptos a desenvolver a¢des
de prevengdo, promogao, protecdo e reabilitagdo da satde, tanto em nivel individual
quanto coletivo. Cada profissional deve assegurar que sua pratica seja realizada de
forma integrada e continua com as demais instancias do sistema de saude. Sendo capaz
de pensar criticamente, de analisar os problemas da sociedade e de procurar solucdes
para os mesmos. Os profissionais devem realizar seus servicos dentro dos mais altos
padrdes de qualidade e dos principios da ética/bioética, considerando que a
responsabilidade da ateng@o a saude ndo se encerra com o ato técnico, mas sim, com
a resolugdo do problema de saude, em geral;

II -Tomada de decisdes: o trabalho dos médicos veterinarios deve estar
fundamentado na capacidade de tomar decisdes visando o uso apropriado, eficacia
e custo-efetividade, da for¢a de trabalho, de medicamentos, de equipamentos, de
procedimentos e de praticas. Para este fim, os mesmos devem possuir competéncias e
habilidades para avaliar, sistematizar e decidir as condutas mais adequadas, baseadas
em evidéncias cientificas;
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III -Comunicac¢io: os médicos veterinarios devem manter a confidencialidade das
informagdes a eles confiadas, na interagdo com outros profissionais de saude e o
publico em geral. A comunicagdo envolve comunicacido verbal, nio verbal e
habilidades de escrita e leitura; o dominio de, pelo menos, uma lingua estrangeira e
de tecnologia de comunicagéo e informagéo;

IV -Lideranca: no trabalho em equipe multiprofissional, os profissionais de saude
deverao estar aptos a assumir posi¢oes de lideranca, sempre tendo em vista o bem
estar da comunidade. A lideranca envolve compromisso, responsabilidade,
empatia, habilidade para tomada de decisdes, comunicacio e gerenciamento de
forma efetiva e eficaz;

V -Administraciio e gerenciamento: os médicos veterindrios devem estar aptos a
tomar iniciativas, fazer o gerenciamento e administracio tanto da forca de
trabalho, dos recursos fisicos materiais e de informac¢fo, da mesma forma que
devem estar aptos a serem empreendedores, gestores, empregadores ou liderangas na
equipe de saude; e

VI -Educacio permanente: os profissionais devem ser capazes de aprender
continuamente, tanto na sua formacgao, quanto na sua pratica. Desta forma, os
profissionais de saude devem aprender a aprender e ter responsabilidade e
compromisso com a sua educag@o e o treinamento/estagios das futuras geracdes de
profissionais, mas proporcionando condigdes para que haja beneficio miituo entre os
futuros profissionais e os profissionais dos servigos, inclusive, estimulando e
desenvolvendo a mobilidade académico/profissional, a formacdo e a cooperagio
através de redes nacionais e internacionais. (BRASIL, 2019, p. 1-2, grifo nosso)

Destaca-se entre as competéncias citadas, as de aten¢do a satde, a tomada de decisao,
a lideranga, a comunicacao, a administracdo, ao gerenciamento e a educacio continuada, dando
assim aos egressos, uma visao sistémica da sua profissdo. Estas competéncias devem fazer
parte do rol de aprendizagem dos egressos de medicina veterinaria, as quais deverdo ser
adquiridas durante sua formagdo académica, quer seja pela grade curricular ou através de
disciplinas extracurriculares.

Esta mesma perspectiva foi observada para os cursos de Engenharia, atentos as
demandas e exigéncias presentes no mercado de trabalho, apds ampla discussdo com entidades
de representagdo académica, industrial, profissional e conselhos de classe, ocorreu a revisdo das
DCNs para os cursos de engenharia (CNE, 2019) justificou-se pelas dificuldades de recrutar
trabalhadores qualificados para além da area técnica, necessitando de profissionais com
competéncias conhecidas como soft skills. Conforme homologac¢io em 23 de abril de 2019 pelo

Conselho Nacional de Educagao:

Ao mesmo tempo, o setor produtivo encontra dificuldades para recrutar trabalhadores
qualificados para atuar na fronteira do conhecimento das engenharias, que, para além
da técnica, exige que seus profissionais tenham dominio de habilidades como
lideranca, trabalho em grupo, planejamento, gestio estratégica e aprendizado de
forma autdonoma, competéncias conhecidas como soft skills. Em outras palavras,
demanda-se crescentemente dos profissionais uma formagdo técnica solida,
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combinada com uma formagdo mais humanistica e empreendedora (BRASIL, CNE,
2019, p. 2, grifo nosso).

Diante da justificativa acima, em virtude das demandas do mundo contemporaneo e as
preocupacdes tanto das empresas como dos 6rgdos governamentais para que os egressos tenham
competéncias técnicas e comportamentais durante a formagao académica, foi aprovado a DCN
dos cursos de Engenharia, através da Resolucdo CNE/CES n.° 2/2019, com o perfil e

competéncias esperados do egresso das Engenharias.

Art. 3° O perfil do egresso do curso de graduagcdo em Engenharia deve compreender,
entre outras, as seguintes caracteristicas:

I - ter visdo holistica e humanista, ser critico, reflexivo, criativo, cooperativo e ético e
com forte formagao técnica;

IT - estar apto a pesquisar, desenvolver, adaptar e utilizar novas tecnologias, com
atuagdo inovadora e empreendedora;

IIT - ser capaz de reconhecer as necessidades dos usuarios, formular, analisar e
resolver, de forma criativa, os problemas de Engenharia;

IV - adotar perspectivas multidisciplinares e transdisciplinares em sua pratica;

V - considerar os aspectos globais, politicos, econdmicos, sociais, ambientais,
culturais e de seguranca e satide no trabalho;

VI -atuar com isengdo e comprometimento com a responsabilidade social e com o
desenvolvimento sustentavel.

Art. 4° O curso de graduagdo em Engenharia deve proporcionar aos seus egressos, ao
longo da formagdo, as seguintes competéncias gerais:

I -formular e conceber solucdes desejaveis de engenharia, analisando e
compreendendo os usuarios dessas solugdes e seu contexto:

a) ser capaz de utilizar técnicas adequadas de observagdo, compreensdo, registro e
analise das necessidades dos usuarios e de seus contextos sociais, culturais, legais,
ambientais € econdmicos;

b) formular, de maneira ampla e sistémica, questdes de engenharia, considerando o
usuario e seu contexto, concebendo solugdes criativas, bem como o uso de técnicas
adequadas;

IT -analisar e compreender os fendmenos fisicos e quimicos por meio de modelos
simbolicos, fisicos e outros, verificados e validados por experimentacao:

a) ser capaz de modelar os fendmenos, os sistemas fisicos e quimicos, utilizando as
ferramentas matematicas, estatisticas, computacionais e de simulagdo, entre outras.
b) prever os resultados dos sistemas por meio dos modelos;

¢) conceber experimentos que gerem resultados reais para o comportamento dos
fendmenos e sistemas em estudo.

d) verificar e validar os modelos por meio de técnicas adequadas;

IIT -conceber, projetar e analisar sistemas, produtos (bens ¢ servigos), componentes
ou Processos:

a) ser capaz de conceber e projetar solugdes criativas, desejaveis e viaveis, técnica e
economicamente, nos contextos em que serdo aplicadas;

b) projetar e determinar os parametros construtivos e operacionais para as solugdes de
Engenharia;

¢) aplicar conceitos de gestdo para planejar, supervisionar, elaborar e coordenar
projetos e servigos de Engenharia;
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IV - implantar, supervisionar e controlar as solu¢des de Engenharia:

a) ser capaz de aplicar os conceitos de gestdao para planejar, supervisionar, elaborar e
coordenar a implantagdo das solugdes de Engenharia.

b) estar apto a gerir, tanto a forca de trabalho quanto os recursos fisicos, no que diz
respeito aos materiais e a informagao;

¢) desenvolver sensibilidade global nas organizagdes;

d) projetar e desenvolver novas estruturas empreendedoras e solu¢des inovadoras para
0s problemas;

e) realizar a avaliag@o critico-reflexiva dos impactos das solucdes de Engenharia nos
contextos social, legal, econdmico e ambiental;

V - comunicar-se eficazmente nas formas escrita, oral e grafica:
a) ser capaz de expressar-se adequadamente, seja na lingua patria ou em idioma
diferente do Portugués, inclusive por meio do uso consistente das tecnologias digitais
de informag&o e comunicagdo (TDICs), mantendo-se sempre atualizado em termos de
métodos e tecnologias disponiveis;

VI - trabalhar e liderar equipes multidisciplinares:

a) ser capaz de interagir com as diferentes culturas, mediante o trabalho em equipes
presenciais ou a distdncia, de modo que facilite a construgdo coletiva;

b) atuar, de forma colaborativa, ética e profissional em equipes multidisciplinares,
tanto localmente quanto em rede;

¢) gerenciar projetos e liderar, de forma proativa e colaborativa, definindo as
estratégias e construindo o consenso nos grupos;

d)reconhecer e conviver com as diferengas socioculturais nos mais diversos niveis em
todos os contextos em que atua (globais/locais);

e) preparar-se para liderar empreendimentos em todos os seus aspectos de producao,
de finangas, de pessoal e de mercado;

VII -conhecer e aplicar com ética a legislagdo e os atos normativos no ambito do
exercicio da profissdo:

a) ser capaz de compreender a legislacdo, a ética e a responsabilidade profissional e
avaliar os impactos das atividades de Engenharia na sociedade e no meio ambiente.
b) atuar sempre respeitando a legislagdo, e com ética em todas as atividades, zelando
para que isto ocorra também no contexto em que estiver atuando;

VIII -aprender de forma autdnoma e lidar com situacdes e contextos complexos,
atualizando-se em relag@o aos avangos da ciéncia, da tecnologia e aos desafios da
inovacgao:

a) ser capaz de assumir atitude investigativa e autbnoma, com vistas a aprendizagem
continua, a produgdo de novos conhecimentos ¢ ao desenvolvimento de novas
tecnologias.

b) aprender a aprender (BRASIL, CNE, 2019, p. 1-3).

A DCN do curso de Medicina Veterinaria, estava bem claro em seu artigo 6°, quais as
competéncias comportamentais que o profissional deve ter em sua formacao.

A DCN dos cursos de Engenharias, em seus artigos 3° e 4° ndo estava tdo claro,
construiu-se o quadro das Engenharias, tendo por base a justificativa do Parecer CNE/CSE n.°
1/2019, a qual afirma que os engenheiros necessitam de formagao técnica sélida e que possuam
habilidades de lideranga, trabalho em grupo, planejamento, gestao estratégica e aprendizagem

de forma autonoma.

A partir das DCNs dos cursos objeto deste estudo, foi construido o Quadro 10:
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Quadro 10 — Competéncias Comportamentais prevista nos cursos

Medicina Veterinaria Engenharias

Atencgdo a Saude Visao Holistica e Humanista

Tomada de Decisdo

Comunicacao Comunicacao

Lideranca Lideranca
Administragdo e Gerenciamento Planejamento e Gestao
Educagdo Permanente Aprendizagem autdnoma

Fonte: Elaborado pela autora.

Para realizagdo do quadro, foram aglutinados os itens que tinha pertinéncia, tais como
administragdo e gerenciamento previsto no curso de medicina veterinaria, foi aglutinado por
semelhanca com o item planejamento e gestdo previstos nos cursos de engenharias. O mesmo
raciocinio foi utilizado para aglutinar o item Atencdo a Satde do curso de medicina Veterinaria

com o item visdo holistica e humanista previsto nos cursos de Engenharia.

4.3 DESENVOLVIMENTO DO PROGRAMA DE COACHING DENTRO DA
UNIVERSIDADE

Para alcancar o objetivo especifico “b - Descrever como se desenvolve o programa de
coaching dentro da Universidade”, conforme proposto na metodologia, a coleta de dados foi
realizada por meio dos relatdrios e do material de apoio ao multiplicador do proprio programa,
contendo a estrutura e funcionamento deste. Também foram realizadas entrevistas com a
idealizadora e as multiplicadoras do Programa.

O programa de Coaching da UDESC foi oferecido no Campus de Lages nos anos de
2017, 2018 e 2019, foi realizado por meio de Coaching em grupo, os encontros eram semanais.
Os encontros eram denominados sessdes e variaram de 10 a 12 sessdes a depender do calendério
oferecido, as sessdes iniciavam com horéario estipulado, com duragdo minima de 3 horas, porém
nao tinha horario para finalizar, pois dependiam do andamento das atividades propostas, bem
como o perfil de cada turma, porém elas tinham em média de 5 a 6 horas de duragdo. O numero
de vagas ofertadas variou entre 15 e 20 vagas, sendo que essas vagas eram preenchidas através
de processo seletivo proprio. Inicialmente foi realizado uma palestra inaugural para todos os
que tinham interesse em participar do programa.

O processo seletivo tinha inicio com a palestra inaugural, na qual eram abordadas

todas as regras, critérios e orientacdes para participagdo, além de serem realizadas palestras
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expositivas sobre o programa. A presenga era obrigatoria e no final do encontro havia o
preenchimento de questionario de carater classificatério e eliminatério para entrada no
programa. Houve também a realizacdo de atividades obrigatorias e algumas atividades
facultativas (com pontuacdo extra). Entre as atividades propostas, havia o preenchimento do
diario de bordo (ferramenta utilizada em todas as sessdes), resposta a testes propostos, escuta
de podcasts, assistir filmes e videos propostos, todos relacionados ao tema abordado, cartaz da
melhor versao, além de relatos, insights e aprendizados sobre as atividades. Todas as atividades
eram realizadas e comprovadas pelo candidato em até 48 horas apds a palestra sobre o
programa, através do Google ClassRoom. Em caso de empate na classifica¢do, foi adotado o
critério de desempate com prioridade para aprovacao, respectivamente, os alunos de graduagao
e os alunos de pds-graduagdo. Caso permanecesse o empate o critério de desempate era a idade
mais elevada do candidato.

Para concluir o processo e participar do programa, o coachee deveria cumprir todas as
regras acordadas, podendo ser rescindido por ambas as partes a qualquer momento, caso nao
atendesse as clausulas estabelecidas. O processo exigia comprometimento e dedicacao tanto
dos coachees como das multiplicadoras que ministraram as sessdes. O contrato foi firmado a
partir da comprovacao das atividades propostas na sessao inaugural, na qual eram especificadas
as obrigagdes das partes e todo o acordo entre coach e coachee.

As obrigagdes das Coachs eram: ministrar as sessOes nas datas, hordrios e prazos
determinados, fornecer o material didatico, utilizar das informacodes, videos e audios dos
coachees ap0Os autorizagdo para avaliagdo e feedback individual e coletivo, mantendo sigilo
sobre as sessdes e depoimentos tanto individuais quanto coletivos. Todas as informagdes de
cunho pessoal do coach sao preservadas pelas Coachs, somente podendo utilizar mediante
autorizacdo. As obrigacdes dos coachees: comparecer as sessdes, nas datas, horarios e prazos
predeterminados, era permitida uma Unica falta justificada e na segunda falta o contrato seria
rescindido. Respeitar a pontualidade exigida, executar as atividades extraclasses, nos prazos e
condicoes estabelecidos.

Em todas as sessdes eram propostas rotas de ac¢des realizadas através de tarefas, as
quais eram chamadas de prazeres de casa e desafios, foi realizado feedback individual por e-
mail ou pelo Google Classroom para cada coachee relacionado as tarefas realizadas. Os
prazeres de casa e desafios, eram entregues pelos coachees 24 horas antes da proxima sessao
de acordo com horario estipulado. Nao havendo entrega das atividades no prazo ou incompletas

em duas sessdes, encerrava a participagdo do coachee.
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Uma das clausulas do contrato e agdo obrigatoria, era a contribui¢do social,
mensalmente, cada coachee deveria realizar algum tipo de contribui¢do social, que deveria ser
comprovada. Sendo que ndo era necessario ser onerosa, mas sim através de atos sociais. A nao
comprovagdo gerava multa ou rescisdo de contrato. Essa contribui¢do criava compromisso e
valorizagdo, fazendo parte do processo de Coaching.

As sessoes abordavam um tema especifico e seguia um roteiro padrdo proposto pela

idealizadora do programa, conforme Quadro 11:

Quadro 11— Roteiro das Sessdes em grupo do TJ Coaching Program
Conexao inicial — tema da sessdo (proposta, nome e tema da sessao)

Follow up (compartilhamento de conquistas da sessdo anterior e insights)

Coaching Education / Inspirativa

Atividades sessdo (aplicacao de ferramentas e conteudos relacionados)

Momento reflexao (metafora) & Momento musical

Recapitulacdo, insights e aprendizados

Prazeres de casa & Desafios

Dinamica

| R Q| | | Al W N =

Desconexao

[
(=)

Autoavaliagao Coach

Fonte: Picinin (2016) - Material de apoio ao Multiplicador TJ Coaching Program.

Considerando a estrutura das sessdes proposta na literatura por Da Matta e Victoria
(2012), assim identificadas: Acompanhamento ou follow-up, proposta da sessdo,
desenvolvimento, aprendizados e tarefas, sobre o assunto, percebe-se que a estrutura do
programa TJ Coaching possui uma estrutura mais robusta e que prevé toda uma preparagdo
para que o coachee entre no espirito da sessdo, através da conexdo inicial, que se realizava
através de uma musica ou video. No programa também era realizado momento reflexdo
composto por metafora que tinha relacdo com o tema da sessdo e ainda uma musica para
finalizar essa parte de introspec¢do do programa, para entdo partir para as rotas de acdo, além
de sempre realizar alguma dindmica relacionada ao tema.

As sessoes realizadas pelas multiplicadoras segue o padrao proposto pela idealizadora

conforme Quadro 11, como descrito pela multiplicadora A:
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“As sessoes seguiam um roteiro de acordo com o tema entdo em primeiramente iniciava
com uma conexdo inicial colocava uma musica ou um video que era para que o coachee
ele se voltasse para que assim esquecesse tudo o que tinha acontecido la fora para que
tivesse entdo uma conexdo maior com a sessdo do coach logo em seguida nos
conectavamos com a sessdo anterior porque todas as atividades que eram desenvolvidas
no programa do coach eles tinham uma relagdo com cada uma das sessoes e as
ferramentas que eram utilizadas entdo era feito um feedback da outra sessdo falando sobre
os insights que tiveram e envolvendo as atividades que eram os prazeres de casa ai para
entrar realmente na sessdo entdo o terceiro passo era utilizar um video ou uma historia
que trouxesse uma inspirativa para a sessdo entdo era relacionado ao tema e que nos
chamavamos de coaching Education e apos entrarmos entdo no clima realmente da sessdo
€ que eram trazidas as ferramentas para a gente trabalhar aquela tematica”.

O programa TJ Coaching, utilizava-se diversas metodologias que sdo utilizadas por

varios estudiosos e instituicdes de Coaching reconhecidas tanto no Brasil como no mundo.

Sendo as principais metodologias aplicadas no programa a psicologia positiva (PICININ,

2016), conforme descrito no depoimento da idealizadora:

“o programa do TJ Coaching ele foi embasado pela ciéncia que estuda a Felicidade que
¢ psicologia positiva dentro desse processo a propria psicologia positiva tem uma teoria
do bem-estar que ¢ vinculada a 5 elementos vamos dizer assim, entdo a gente trabalha
a emocao positiva, a gente trabalha o engajamento, trabalha relacionamentos que € o
ponto mais importante de todos, a gente trabalha proposito, a gente trabalha realizacao
e trabalha saude vitalidade”

Os principios do programa TJ Coaching da UDESC estdo descritos no Quadro 12:

Quadro 12 — Principios TJ Coaching Program

Ouvir na esséncia e suspender todo e qualquer tipo de julgamento

Metodologia, técnicas e ferramentas validadas

Foco na agao (prazeres de casa e desafios)

Acompanhar, acompanhar e conduzir - dedicagdo

Confidencialidade e ética— AMOR genuino

QN | A W N -

Feedback e patrocinio positivo constantes

Fonte: Picinin (2016) - Material de apoio ao Multiplicador TJ Coaching Program — Adaptado.

Durante as sessoes, utilizava-se instrumentos denominados ferramentas. Sao varias as

ferramentas que foram utilizadas durante as sessdes de coaching que variavam de acordo com

o perfil da turma ou aplicada de acordo com a situacao apresentada e eram relacionadas com o

tema da sessdo. Como exemplo, segue ilustracdes de algumas ferramentas utilizadas nas

sessoes, conforme Figuras a seguir:
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Figura 3 — Ferramenta Roda da Vida

X

T
d‘ﬁ} TJ Coaching Program

RODA DA VIDA

Area de .iauanca.'lxl

Fonte: Picinin (2016) - Material de apoio ao Multiplicador TJ Coaching Program — Adaptado Vanessa Tobias

Esta ¢ uma das ferramentas mais utilizadas nos processos de coaching, sendo também
utilizada no inicio do programa TJ Coaching, servindo como um indicador do estado atual do
coachee, sendo aplicada também no final do processo para que o proprio coachee comprove a

sua evolugao.
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Figura 4 — Ferramenta Criando Metas paras as 12 areas da Vida

Criando Metas para as 12 areas da vida

@

IJ COACHING PROGRAM

Cnando metas para todas as dreas da vida
Nome: Data: /. /.
Areas da vida Nota Incémodo Como gostaria que fosse Agdes para ficar nota 10
Trabalho ¢ Carreira
Finangas
Saude
Contnibuicdo Social

Relacionamento Amoroso
Vida Social e Amigos
Familia

Casae

Hobbies e Lazer
Equilibrio Emocional
Espinitualidade

TJ Conciving Progrom

Fonte: Picinin (2016) - Material de apoio ao Multiplicador TJ Coaching Program — Adaptado Marques (2018).

A ferramenta acima, auxilia o coachee no inicio do seu processo, dando maior clareza

dos seus objetivos e metas.

Figura 5 — Roteiro Ferramenta Autofeedback

5

pi

O TJ Coaching Program

AUTOFEEDBACK

[

ANALISE ESTRATEGICA DE SI MESMO

Fonte: José Roberto Marguss

Pontos estratégicos a
Pontos fortes £
melhorar
Crencas fortalecedoras Crencas limitantes
Oportunidades Dificultadores / limitadores

Como sei que alcancei o

0 que vim buscar aqui? resultado?

Qual o meu epitafio dagui 50

Qual o meu epitafio de hoje?
- anos?

Qual o meu aprendizado ao Tarefa para praticar esse
escrever sobre mim? aprendizado

Fonte: Picinin (2016) - Material de apoio ao Multiplicador TJ Coaching Program — Adaptado Marques (2018).

A ferramenta ilustrada na Figura 5 (autofeedback), era utilizada para iniciar o processo

de autoconhecimento, trabalhando de forma mais profunda as crengas, as oportunidades e as
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dificuldades individuais. Provocando as inquietagdes a fim de estimula-los a atingir seus

objetivos.

Figura 6 — Ferramenta Feedback Projetivo 360

o

i TJ Coaching Program

FEEDBACK PROJETIVO 360

Superiores
Melhor financeiramente e em formacio

Melhor amigo amigosfamiliare:
amaor [ I colegas
filhos ' pares

amimais de estimacio | % mesma formacio

Subordinados Colaboradores

Diante de todo esse processo reéflexive & da proposta de feedback projetive, no que wocé
acredita gue o outro acredita sobre voca?
Como gostaria de ser visto pelas gutras pessoas:

* Mo campo pessoal?

* Mo campo profissional?

*  No campo espiritual 7

= E, nocampo do procasso avolufiva?

Fonte: Picinin (2016) - Material de apoio ao Multiplicador TJ Coaching Program - Adaptado Marques (2018).

Inumeras sdo as ferramentas utilizadas no Coach, elas eram conduzidas durante as

sessOes e algumas enviadas como atividades de casa, havia uma ferramenta que era utilizada

em todas as sessoes, a ferramenta que se chama Perguntas Poderosas, essas perguntas t€ém o

poder de colocar o coachee em reflexdo profunda e encontrar as respostas que estdo dentro de

si.



78

Na sequéncia, apresenta-se o relato da multiplicadora A sobre as ferramentas utilizadas

no programa:

“..a aplicagdo de ferramentas eram inumeras tinha a roda da vida que era para fazer
uma avalia¢do das 12 dareas da vida, a ferramenta para determinar o que a pessoa valoriza,
a escala de satisfacdo da vida, o teste da paixdo, o terméometro da Felicidade, a triade do
tempo para verificar como que o coachee trabalha o seu tempo o que que era urgente o
que que era deixado o que tinha de procrastinagdo, as linguagens do amor para verificar
entdo qual que era a melhor forma para vocé demonstrar o amor ou entdo de vocé receber
o amor, o diario de bordo, a carta do perdao, da Gratidao, formulario do auto feedback
percebendo como que vocé é e como que vocé se manifesta para as pessoas como que as
pessoas te veem, a escutatoria que € o ouvir na esséncia sem ter aquele julgamento entdo
realmente escutar o que a pessoa esta dizendo sem interferir, o teste da positividade e outra
ferramenta era o teste das multiplas inteligéncias, o feedback projetivo, o assesment o
coachee tinha que identificar os perfis comportamentais ... o smart criando metas para as
12 dreas da vida, a roda das forcas de carater e virtudes, as ferramentas de andlise do
campo de for¢a, a roda da abunddncia”.

Cada sessao era dividida por temas, cada uma com objetivo bem definido de acordo
com o tema proposto, estes temas eram referentes ao desenvolvimento de competéncias tanto
na area profissional como pessoal, os quais eram chamados de “Foca”, assim, se o tema da
sessdo era “Foca na Felicidade”, o assunto seria “Felicidade”. Na sequéncia, o relato da

multiplicadora B, acerca dos temas e objetivos de cada sessdo:

“nés tinhamos dentro do escopo do nosso projeto 11 sessoes e os temas eram temas
referentes ao desenvolvimento de competéncias desses académicos, tanto para a drea
profissional quanto para a propria vida académica. Entdo a gente tinha as sessoes cada
uma com um tema que nos chamdvamos de foca. Os temas eram foca na Felicidade, foca
na Gratiddo, foca na sua melhor versdo, foca no objetivo, foco no compromisso, foca no
importante, foca em vocé, foca na autoaceitagdo, foca no autodesenvolvimento e foca na
missdo” .

Percebe-se pela fala da multiplicadora B, como era a divisdo dos temas durante o
programa, abrangendo temas pertinentes ao desenvolvimento humano, suas relagdes e

interacdes, bem como assuntos fundamentais para o desenvolvimento profissional. O Quadro

13 apresenta os temas das sessdes € seus objetivos.



Quadro 13 — Temas das sessOes € seus objetivos
Tema da sessiao Objetivo da sessao
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Fonte: Material elaborado pelas multiplicadoras do Programa da UDESC Lages (2017).

Uma das necessidades de se aplicar um programa de Coaching junto aos académicos
da Universidade, ¢ que o programa pode auxiliar os académicos em suas carreiras, conforme

relato da idealizadora do programa:

“ele ajuda os académicos a construirem seu plano de carreira entdo como eles estdo
visando sair da universidade e construir uma carreira longeva, prospera e promissora o
coaching ajuda muito nesse processo porque o coaching ajuda a tracar planos, objetivos
e sonhos a curto, médio e longo prazos e alcangd-los de forma mais assertiva”.

A idealizadora também relatou que quando idealizou o programa dentro da
universidade, tinha a intencdo de desenvolver competéncias socioemocionais através de

ferramentas, técnicas e praticas, conforme relato:

“a minha ideia era desenvolver essas competéncias socioemocionais...para tomadas de
decisdo, e melhorar o relacionamento interpessoal, a comunica¢do, desenvolver de certa
forma caracteristicas de lideranga relacionadas ao futuro, a autorresponsabilidade para
lidar com as coisas, ter resiliéncia também para lidar com os problemas e equilibrio com
todas as dareas da vida”
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Na realizagdo da entrevista, as multiplicadoras também foram indagadas se
acreditavam que o programa TJ Coaching havia contribuido no desenvolvimento das
competéncias comportamentais previstas nas DCNs dos cursos de Engenharia e Medicina
Veterinaria e de que forma elas foram desenvolvidas. Ambas as multiplicadoras responderam
que acreditavam fortemente que foram desenvolvidas as competéncias de comunicacao,
atencdo a saude/visao holistica ¢ humanistica, tomada de decisao, lideranga, administragao ¢
gerenciamento/planejamento e gestao e educagao permanente/aprendizagem autonoma.

Em relacdo a competéncia de comunicagdo, a mesma foi desenvolvida tanto da forma
escrita, falada, como de relacionamento interpessoal, pois os mesmos eram estimulados a fazer
relatos escritos, por videos e dudios para mostrar o que estavam desenvolvendo. Em cada tema
proposto eles precisavam reportar por escrito as tarefas com os insights e os feedbacks de cada
material repassado, entdo a forma de comunicacao escrita foi desenvolvida também. Dentro da
competéncia comunicacdo também foi desenvolvida a capacidade de resolver conflitos

interpessoais através da comunicacao, conforme relatado pela multiplicadora B:

“Dentro do tema comunicagdo desenvolvemos a capacidade de ouvir e também de resolver
conflitos interpessoais e melhorar os relacionamentos a partir da comunica¢do a partir da
identificacdo dos proprios sentimentos proprios pensamentos a explicitar isso de forma
clara para outra pessoa entdo nesse ponto também a gente atuou na area comunicagdo”

Referente a visdo holistica’/humanista e atencdo a saude, o programa trouxe reflexdes
sobre as atitudes individuais e seus reflexos no contexto comunitério, procurando a partir do
comportamento de si mesmo (coachee), a visdo de tornar o mundo melhor a partir da propria
melhora individual. Também foi desenvolvida a parte holistica e humanista, através do
desenvolvimento da generosidade e gratiddo, havia uma sessdo especifica focada na gratidao.
O programa abrangia os objetivos de vida e nas sessdes buscava-se ampliar esses objetivos para
que eles contemplassem todas as areas da vida. A multiplicadora A exemplifica através de uma

das ferramentas, como foi desenvolvida essa competéncia:

“O TJ contribuiu bastante foi desenvolvido através do preenchimento de um formulario
que era a roda da vida que tinha que dar uma atengdo para as 12 areas da vida, desde a
saude ao planejamento financeiro, o trabalho, o lazer entdo se percebiam o que estava
dando mais aten¢do e o que que vocé poderia fazer para melhorar cada uma dessas areas”.

Sobre o desenvolvimento da competéncia de Tomada de Decisdo, as multiplicadoras
citaram que foi desenvolvida por meio de varias ferramentas, como matriz de perdas e ganhos,

na qual € possivel pontuar as perdas e ganhos de cada decisao a ser tomada e a partir do resultado



82

minimizar as perdas ou rejeitar a decisdo a ser tomada. Também foi desenvolvida a partir da
ferramenta da triade do tempo, na qual é possivel verificar como ¢ gasto o tempo e por qual
motivo a pessoa procrastina, fazendo com que tome a decisao de como modificar seus atos para
ter mais assertividade. Além disso, foi trabalhada nas sessdes a questao da velocidade da tomada
de decisdo por meio do teste de perfil comportamental, sendo que cada perfil tem uma forma e
velocidade que toma as suas decisdes.

A Figura 7, ilustra uma das ferramentas desenvolvidas nas sessdes, chamada de Perdas
e Danos, que auxilia no processo de tomada de decisdo, fazendo com que o coachee avalie e

liste os ganhos e perdas que uma agao pode trazer, para entdo tomar a decisdo mais adequada.

Figura 7 — Ferramenta Perdas e Ganhos
==,

Perdas e Ganhos
Fonte: Instituto Brasileiro de Coaching (IBC)

T] Coaching Program

Nome Coachee: o TR RN (R
FATORES MOTIVADORES, SABOTADORES, GANHOS E PERDAS
0 QUE VOCE VAI GANHAR COM ISTO? 0 QUE VOCE VAI PERDER COM ISTO?
MOTIVADORES - PRAZER SABOTADORES - DOR

0 QUE VOCE VAI GANHAR SE NAOTIVERISTO? | O QUEVOCE VAI PERDER SENAOTIVERISTO?
SABOTADORES - PRAZER MOTIVADORES - DOR

¥’ MINIMIZAGAO DE PERDAS (sabotadores - dor)
O que fazer para minimizar possiveis perdas (Sabotador)?

\/MANU'I’EN(AO DE GANHOS (sabotadores - prazer ou ganhos secundarios)
Que ganhos vocé vai obter ndo fazendo isto? (Sabotadores - prazer ou ganhos secundarios)?

¥ CONGRUENCIA SISTEMICA

O objetivo ou resultado esperado afeta negativamente outras pessoas ou 0 meio ao qual vocé faz
parte?
v AJUSTE

Se a resposta for sim, altere seu objetivo para que afete apenas positivamente as pessoas e 0 meio.

Fonte: IBC Instituto Brasileiro Coaching, Picinin (2016) - Material de apoio ao Multiplicador TJ Coaching
Program — Adaptado.

Conforme relatado pela multiplicadora B, foi possivel os coachees terem consciéncia
de que forma seus perfis trabalham a tomada de decisdo, se ¢ de maneira mais impulsiva ou

mais procrastinadora:
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“um outro aspecto que nos trabalhamos também nas sessoes foi a questdo da velocidade
de tomada de decisdo entdo dentro dos perfis comportamentais que nos identificamos
através dos testes e tambem trouxemos devolutivas para eles sobre esses perfis, a forma de
comportamento de cada perfil dentre esses pontos de andlise a tomada de decisdo ela vem
de forma muito clara mostrando que perfis com energia mais alta sdo perfis mais
executores e tem uma tendéncia a tomar uma decisdo de forma mais impulsiva entdo esse
ponto de aten¢do a esses perfis que eles devem ter um processo reflexivo um pouco mais
profundo antes da tomada de decisdo e ao mesmo tempo em que os perfis com uma energia
menor tem uma tendéncia a procrastinar decisoes entdo deve trabalhar a tomada de
decisdo em quem procrastina quanto um ponto a mais de reflexdo e uma decisdo um pouco
mais assertiva”

Ao questionar sobre o desenvolvimento da competéncia de Lideranca, ambas as
multiplicadoras afirmaram que foi desenvolvida fortemente, sendo desenvolvido por meio da
identificacdo dos perfis comportamentais foi possivel que os coachees identificassem o seu
proprio perfil de lideranca e também a partir do reconhecimento dos perfis diferentes houve a
possibilidade de identificar o estimulo dado a cada tipo de lider, sendo trabalhada a maneira de
oferecer feedback para cada perfil comportamental, contemplando as relacdes interpessoais
entre lideres e liderados.

Cada individuo possui o seu perfil ou padrdo de caracteristicas comportamentais, os
quais adquire através das experiéncias, da educagdo, da heranca hereditaria. O perfil
comportamental ¢ a maneira de se portar, de agir, através do conjunto de atitudes e reacdes
determinadas por fatores internos varidveis e influenciadas por situagdes diversas. Cada
individuo, possui um perfil predominante de agir. Ao descobrir qual o seu perfil
comportamental, pode fazer o individuo se despertar para o alto desempenho pessoal e
profissional, tendo em vista que faz com que ele entenda que suas caracteristicas
comportamentais influenciam e moldam o desenvolvimento das suas competéncias. Permitindo
uma maior efetividade nos trabalhos de lideranca, trabalhos em equipe, autodesenvolvimento e
equilibrio profissional e pessoal (MARQUES, 2018). No TJ Coaching, utilizou-se o Coaching
Assessment, ferramenta utilizada para avaliacdo comportamental, ¢ uma ferramenta que tem
custo para sua aplicacdo e que foi disponibilizado gratuitamente para os participantes, sendo
pago pela UDESC.

Esta metodologia ¢ validada pela Universidade Federal de Minas Gerais, com indice
estatistico de acerto acima de 97,97%, sendo testada e aprovada pelo Ministério da Ciéncia e
Tecnologia. Essa metodologia utiliza um software de mapeamento de tendéncias
comportamentais fundamentado na teoria de Wiliam Moulton Marston, conforme sua teoria, ha

quatro tipos comportamentais: Dominancia, Influéncia, Estabilidade ¢ Conformidade (DISC).
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A metodologia do Coaching Assesment, utiliza também quatro perfis comportamentais que sao:
Executor, Comunicador, Planejador e Analista (MARQUES, 2018). Cada perfil tem suas

proprias caracteristicas, suas principais caracteristicas estao descritas na Figura a seguir:

Figura 8 — Perfis Comportamentais

COMUNICADOR

Comunicativo

Persuasivo

Entusiasmado

Otimista

Se relaciona com facilidade

EXECUTOR

Auto confiante

Dominante

Aceita e gosta de Desafios
Competitivo e audacioso
Destemido e corajoso

PLANEJADOR

Estavel
Paciente

Calmo
Ritimo consistente
Conservador

ANALISTA

Preciso

Atento aos detalhes
Diligente
Organizado
Auto-disciplinado

Fonte: IBC (2014) - Adaptado

Com o resultado desta ferramenta, foi possivel identificar qual o padrdao de
comportamento, como a pessoa age sob pressao, quais os pontos fortes e fracos de cada perfil,
o seu estilo de lideranca, foi possivel identificar também qual o ambiente de trabalho preferido,
avaliar suas habilidades e talentos, qual o estilo de tomada de decisdo e as principais
competéncias de cada participante. Permitindo assim, conhecer a si mesmo e a equipe que
trabalha ou lidera.

A fala da multiplicadora B exemplifica como a competéncia de lideranca foi

desenvolvida:

“trabalhamos inclusive a maneira de dar feedback para cada perfil contemplando a forma
de falar o ambiente que ele vai falar em que momento ele vai falar de acordo com a
necessidade daquele perfil para poder ter uma atuacdo assertiva e estimular para que a
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outra pessoa ao sair do feedback que ela saia com gds para fazer uma entrega melhor e
ndo desanimada e pensando que ela ndo ¢ uma boa profissional”.

Em relagdo ao desenvolvimento das competéncias de administragdo e planejamento,
ambas as multiplicadoras afirmaram que foram desenvolvidas fortemente, a partir das
ferramentas aplicadas, tendo uma sessao focada na gestdo do tempo, onde foi identificado o uso
do tempo e a classificagdo do mesmo entre importante, urgente e circunstancial e a partir dos
resultados foi debatida a necessidade de planejar suas atividades de acordo com os objetivos
almejados. Além de ter uma sessdo exclusiva para realizacdo de objetivos, trabalhando o
planejamento para atingir o mesmo. Também foram trabalhadas na sessdo dos sonhos, quais as
metas de curto, médio e longo prazo, com desenvolvimento dos objetivos dos coachees e qual
o planejamento necessario, bem como 0 passo a passo para atingir este objetivo. A fala da

multiplicadora A apresenta essa informacao:

“..planejamento também tem uma ferramenta que seria o que que eu tenho para fazer,
entdo uma lista de tudo pode ser diaria, semanal e mensal para vocé poder gerenciar e
administrar entdo essa parte da administragdo através de ferramentas que ¢ o PDCA tenho
o 5W2H entdo existiam varias que eram trabalhadas além de dinamicas”.

Além das ferramentas citadas pela multiplicadora A, para o desenvolvimento da
competéncia de administra¢do e planejamento, foram utilizadas mais algumas ferramentas, tais
como andlise do campo de forca, que ¢ uma ferramenta para descobrir as forcas
impulsionadoras e as resistoras do coachee em relagao aos seus objetivos, auxiliando assim no
planejamento estratégico e inclusive para tomada de decisdes mais assertivas. Também se
utilizou da ferramenta do campo de batalha, cujo objetivo ¢ auxiliar a montagem de um
planejamento geral para conquistas de metas e objetivos.

Durante a realizacao do programa, o coachee leva seus objetivos e na sessao em grupo
sobre o tema, sdo trabalhadas as ferramentas de planejamento por ele proposto, mas ao aprender
e dominar as ferramentas, ele podera utilizar para todos os demais objetivos que possui.

Ao serem questionadas sobre o desenvolvimento da competéncia Educacdo
Permanente/aprendizagem autoénoma, as multiplicadoras desenvolveram desde o inicio do
programa, a autorresponsabilidade, na qual o coachee toma consciéncia que ele ¢ o responsavel
pelos seus resultados e que a capacitacdao contribui para ter resultados melhores e isto precisa
ser iniciativa do académico, ou seja, ele nao deve esperar pelo seu empregador ou institui¢ao
de ensino. Foi desenvolvida também a motivagdo para atingir os objetivos, trabalhada por meio

de ferramentas como a modelagem. Dentro do programa também foi trabalhada a resolugdo de



86

problemas complexos, temas esses que permitem o coachee buscar mais aprendizado. Além
disso, durante todo o programa foi desenvolvida também a autoconfianga, a curiosidade, a

iniciativa, a flexibilidade e a persisténcia. Conforme relato da multiplicadora B:

“Desde o inicio do programa trabalhamos a autorresponsabilidade que tem muito a ver
com a aprendizagem autonoma, entdo eu ser responsavel pelos meus resultados e também
buscar a possibilidade de capacitagdo para que eu possa ter resultados melhores e que
isso é uma responsabilidade minha”.

Os relatos das multiplicadoras que aplicaram o programa no Campus de Lages,
convergem com o pensamento da idealizadora do programa, ao ser questionada se o TJ
Coaching contempla as competéncias previstas nas DCNs dos cursos estudados. Conforme

relato da idealizadora:

“O programa contempla todas essas competéncias e outras mais porque entra o equilibrio
emocional, autocontrole, a auto responsabilidade, a criatividade, a inovagdo,
relacionamentos  interpessoais,  planejamento  estratégico, competéncias
comportamentais, trabalho em equipe, um senso de auto responsabilidade tdo forte em
cada um que para com o processo de culpabiliza¢do cada um sai sentindo que a mudanga
parte de cada um deles entdo eles se sentem mesmo agentes transformadores onde quer
que eles possam ir”.

A idealizadora relatou que o programa contribui € muito com o desenvolvimento
destas competéncias comportamentais, tendo em vista que o programa trabalha com o equilibrio
emocional, autocontrole, autorresponsabilidade, criatividade, inovacdo, planejamento
estratégico, trabalho em equipe, independéncia, lideranga. Sendo todas elas interligadas e que
resultam no desenvolvimento das competéncias requeridas dos cursos estudados, pois quando
aplicadas as ferramentas para o relacionamento interpessoal € ou comunicagao, ja se desenvolve
as caracteristicas relacionadas a lideranga. Ao trabalhar a autorresponsabilidade, consegue
desenvolver a educagdo autonoma, sendo assim, as sessdes aplicadas estdo relacionadas ao

desenvolvimento das competéncias requeridas nos cursos.

4.4 PERCEPCAO DOS PARTICIPANTES SOBRE O PROGRAMA E
IDENTIFICACAO DOS PONTOS FORTES E FRACOS

Na pretensao de atender aos objetivos especificos ¢ - Verificar a percepcao dos
académicos participantes sobre o programa; d - Identificar os pontos fortes e fracos do programa

e dar suporte ao objetivo especifico e - Propor acdes ao programa a partir dos resultados
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encontrados, foi realizado questionario com os académicos participantes contendo perguntas

abertas e fechadas.

4.4.1 Caracterizagdo Dos Sujeitos

Dando sequéncia aos dados coletados, segue uma breve caracteriza¢do dos académicos
participantes do programa TJ Coaching da Udesc de Lages.

A Tabela 1 apresenta a caracterizagao dos participantes do TJ Coaching. Em relagdo
ao perfil dos participantes do programa TJ Coaching, a maior parte era do sexo feminino
(60,0%), eram solteiros (88,0%) e tinham idade média de 28,4 anos+2,8. Acerca da
escolaridade, a maioria referiu estar cursando o mestrado (28,0%) ou ter graduagdo completa
(20,0%).

O curso de formagdo mais referido foi engenharia (52,0%), seguido por medicina
veterindria (44,0%). Quanto a posicao profissional atual, a maior parte dos participantes referiu
estar cursando o doutorado (24,0%), ser empregado/funciondrio (24,0%) ou profissional
liberal/prestador de servico (16,0%). Um total de 88,0% referiu trabalhar na area de formacao,
sendo o tempo médio de trabalho de 3,143,8 anos. O tempo de trabalho médio na empresa foi
de 1,7+1,7 anos, sendo que 62,5% afirmaram ndo exercerem cargo de gestdo.

A maioria dos participantes eram da turma de 2019 (40,0%), seguido por 2017 (36,05).
As condigdes de participacdo mais prevalentes foram aluno de graduacgdo (48,0%) e de pds-

graduacgao (48,0%). Conforme Tabela 1 apresentada:

Tabela 1 — Caracterizagdo dos iarticiiantes do TJ Coachini icontinuai

Sexo

Feminino 15 60,0
Masculino 10 40,0
Estado civil

Solteiro 22 88,0
Uniao Estavel 3 12,0
Idade (em anos)

Média+DP 28,4+2.8
Escolaridade

Graduagdo completa 5 20,0
Graduagdo cursando 2 8,0
Mestrado completo 4 16,0
Mestrado cursando 3 12,0
Doutorado completo 4 16,0
Doutorado cursando 7 28,0

Curso de formacao
Engenharias 13 52,0
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Tabela 1 — Caracterizagdo dos iarticiiantes do TJ Coachini iconcluséoi

Medicina veterinaria 11 44,0
Outro 1 4,0
Posicao profissional atual

Proprietario ou s6cio da Empresa 1 4,0
Profissional liberal (prestador de servigo) 4 16,0
Empregado/funcionario 6 24,0
Servidor publico 2 8,0
Estagiario 2 8,0
Mestrando 2 8,0
Doutorando 5 24,0
Trabalha na area de formacao

Sim 22 88,0
Nao 1 2,0
Naos ¢ aplica 2 8,0
Tempo de trabalho na area (em anos)

MédiaxDP 3,1£3,8

Tempo de trabalho na empresa (em anos) 1,7¢1,7

Exercicio de cargo de gestao

Sim 6 25,0
Nao 15 62,5
Naos e aplica 3 12,5
Ano da turma que participou

2017 9 36,0
2018 6 24,0
2019 10 40,0
Condigao de participagao

Aluno de graduagdo 12 48,0
Aluno de pos-graduagdo 12 48,0
Aluno especial de pds-graduagio 1 4,0

Fonte: Elaboradora pela autora

Segue no Quadro 14, o resumo executivo contendo os principais resultados inerentes

ao perfil dos respondentes.

Quadro 14 — Resumo executivo do perfil dos respondentes (continua
Itens Principais respostas

Sexo: Feminino
Estado civil: Solteiro

Idade: 28
Escolaridade: Doutorado (cursando)
Curso: Engenharias
Posi¢do profissional: Empregado
Trabalho na area de formagao: Sim

Tempo de trabalho na area: Trés ano
Exercicio de cargo em gestao: Nao
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Quadro 14 — Resumo executivo do perfil dos respondentes (conclusao

Itens Principais respostas
Turma que participou: 2019
Condigao de participagdo: Graduacio e pos-graduagao

Fonte: Elaborado pela autora.

Finda a caracteriza¢dao dos participantes, segue-se com a apresentacao e analise dos

dados coletados nos questionarios e entrevistas propostos na pesquisa.

4.5 PERCEPCAO SOBRE O PROGRAMA EM RELACAO AS
COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

Como o foco deste trabalho ¢ verificar o papel do programa de Coaching em relagdo
ao desenvolvimento de competéncias comportamentais, 0 questionario teve como objetivo
avaliar o desenvolvimento das competéncias comportamentais elencadas nas DCNs dos cursos
de medicina veterinaria e engenharias, ou seja: comunicagao, atengdo a saude/visao holistica e
humanistica, tomada de decisdo, lideranca, administragdo e gerenciamento/planejamento e
gestdo e educacao permanente/aprendizagem autondma.

Com relacdo ao desenvolvimento da competéncia comunicagdo, a maioria dos
participantes concordou fortemente com as questdes, demonstrando uma avaliagao favoravel
em relagdo ao Programa: O TJ Coaching contribuiu com a sua Comunicagdo? (56%); Vocé
demonstra ateng¢do e respeito com os ouvintes? (65%); Vocé percebe a dindmica e as diferencas
entre as pessoas quando vai se comunicar com elas? (72%). Vocé escuta ativamente e
posiciona-se de forma empética diante das inser¢des dos ouvintes? (48%).

Quanto a competéncia Aten¢do a Satde, também houve predominio da op¢do de
resposta concordo fortemente em todas as perguntas a seguir: O TJ Coaching contribuiu com
suas atitudes de flexibilidade? (48%); Vocé age com empatia? (60%); Vocé considera os

aspectos culturais, ambientais e de saude (60%). Esses resultados estdo descritos na Tabela 2:
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Tabela 2 — TJ Coaching e avaliagcdo do desenvolvimento de competéncias — Comunicagao e

Comunicac¢ao

O TJ Coaching contribuiu com a 0 (0)
sua Comunicagao?

Vocé demonstra atengio e 0(0)
respeito com os ouvintes?

Vocé percebe a dindmica e as 0 (0)

diferencas entre as pessoas

quando vai se comunicar com

elas?

Vocé escuta ativamente e 0(0)
posiciona-se de forma empatica

diante das inser¢oes dos

ouvintes?

Atencio a Saude

O TJ Coaching 0 (0)
contribuiu com suas atitudes de

flexibilidade?

Voce age com empatia? 0(0)
Vocé considera os aspectos 0(0)
culturais, ambientais e de satude?

Atencao a Saude

0(0)
0 (0)

1(4)

0(0)

1(4)

0(0)
0 (0)

0(0)
0(0)

0(0)

2(®)

2(®)

0 (0)
2(8)

11 (44)
9 (36)

6 (24)

12 (48)

10 (40)

10 (40)
2(8)

14 (56)
16 (64)

18 (72)

11 (44)

12 (48)

15 (60)
15 (60)

Fonte: Elaborado pela autora.

Como se observa na Tabela 2, os participantes que responderam ao questionario,

concordam/concordam fortemente que o programa TJ Coaching foi favordvel para o

desenvolvimento de comunicacdo. Esse resultado corrobora com a pesquisa de Lange e

Karawejczyk (2014) desenvolvida com lideres de organizagdes, a qual demonstra que o

coaching contribui para o aprimoramento da habilidade de comunicacdo, sendo que os

participantes afirmaram ter desenvolvido fortemente a capacidade de comunicagao.

Este resultado também foi confirmado, nas perguntas abertas realizadas aos

participantes sobre a percepcao geral do programa, ao indagar qual os aprendizados adquiridos

ao realizar o programa TJ Coaching, obteve-se as seguintes repostas que convergem no

desenvolvimento da comunicagao:

“Aprendi a me comunicar melhor e ser mais honesta em relagdo aos meus
sentimentos com os outros.” P11

“Ensinou/ me mostrou ferramentas para que assim eu pudesse ... saber me
expressar de uma forma clara e gentil.” P16

O resultado também foi favoravel como pode ser observado na tabela acima, em

relacdo a visdo holistica/atencdo a saude, corroborando com a pesquisa de Castilho (2017), que

destaca a necessidade de os profissionais terem atitudes de empatia, flexibilidade,



91

compreendendo a saude como um todo em sintonia com uma visdo sistémica no meio em que
esta inserido.

Nota-se um equilibrio de opinido ao serem indagados diretamente em relagcdo a
competéncia de atencdo a satde, que foram congruentes com as repostas obtidas das perguntas

abertas acerca das principais contribui¢des do coaching para vida dos participantes:

“Fazendo-me perceber que conhecimento vai muito além do técnico, que o lado pessoal,
humanitario, precisa ser diariamente melhorado para se alcangar um bom resultado
profissional.” P14

“Aprendi que a vida é ciclica, uma roda, que ela precisa estar em equilibrio para girar.
Em alguns momentos um campo dela tomard mais o nosso tempo, mas preciso estar atenta
para administrar todos juntos.” P14

Acerca do desenvolvimento de competéncias no ambito da tomada de decisdo, houve
predominancia da resposta concordo fortemente nas seguintes perguntas: O Coaching
proporcionou ferramentas para que vocé atue de forma resiliente em situagdes inesperadas ou
inadequadas? (64%); Vocé busca informagdes que auxiliem na tomada de decisdes? (60%);
Através do seu perfil comportamental, vocé identifica o tempo adequado para tomada de
decisdo, ndo se precipitando ou procrastinando? (28%); Ao tomar uma decisdo vocé considera
a minimizacao das perdas e a manutencao dos ganhos, de acordo com os seus valores? (48%).

No tocante ao desenvolvimento de competéncias no ambito da lideranca, houve
destaque para a resposta concordo, nas questdes a seguir: Vocé€ administra os conflitos
existentes no grupo de acordo com o perfil individual e grupal? (44%); Fornece feedback
preciso, com foco no desenvolvimento do outro? (52%). Houve duas perguntas em que
predominou a opc¢ao de resposta concordo totalmente: Escuta com atengdo e empatia as
opinides das pessoas? (56%); Atua colaborando com o grupo, com responsabilidade e ética?
(64%).

Os resultados podem ser observados conforme Tabela 3:

Tabela 3 — TJ Coaching e avaliagcdo do desenvolvimento de competéncias — Tomada de
Decisao e Lideranga (continua

Tomada de Decisao

O Coaching proporcionou 1(4) 1(4) 2 (8) 5(20) 16 (64)
ferramentas para que vocé atue

de forma resiliente em situagdes

inesperadas ou inadequadas?

Vocé busca informagdes que 0(0) 1(4) 2 (8) 7 (28) 15 (60)
auxiliem na tomada de decisdes?
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Tabela 3 — TJ Coaching e avaliacdo do desenvolvimento de competéncias — Tomada de
Decisao e Lideranga (conclusao

Através do seu perfil 0(0) 3(12) 3(12) 12 (12) 7 (28)
comportamental, vocé identifica

o tempo adequado para tomada

de decisdo, ndo se precipitando

ou procrastinando?

Ao tomar uma decisao vocé 0(0) 2 (8) 3(12) 8(32) 12 (48)
considera a minimizagdo das

perdas e a manutengao dos

ganhos, de acordo com os seus

valores?

Lideranca

Vocé administra os conflitos 0(0) 0(0) 5 (20) 11 (44) 9 (36)
existentes no grupo de acordo

com o perfil individual e grupal?

Fornece feedback preciso, com 0(0) 1(4) 2 (8) 13 (52) 9 (36)
foco no desenvolvimento do

outro?

Escuta com atengdo e empatia as 0 (0) 0 (0) 0(0) 11 (44) 14 (56)
opinides das pessoas?

Atua colaborando com o grupo, 0(0) 0 (0) 1(4) 8 (32) 16 (64)

com responsabilidade e ética?

Fonte: Elaborado pela autora.

De acordo com os resultados obtidos acima, observa-se que as respostas dos
participantes sobre a contribuicao do programa no desenvolvimento das habilidades de tomada
de decisdo e lideranga, corroboram com as pesquisas de Stachiu e Tagliamento (2016), Carpes
et al. (2017) os quais constataram que a pratica do coaching possibilita o aprimoramento no
processo de liderar e amplia a visdo para de tomada de decisao.

Dentre as respostas obtidas, verifica-se uma unanimidade em concordar e concordar
fortemente na pergunta “escuta com aten¢do e empatia as opinides das pessoas”, capacidade
essencial para o cargo de lideranca de acordo com a pesquisa de Carpes et al. (2017), a qual
também concluiu que o coaching através de suas ferramentas foi eficaz para desenvolver
liderangas, possibilitando o aprimoramento de habilidades para o lider realizar seus objetivos.

O desenvolvimento das competéncias relativas a tomada de decisdo e lideranga,
também foram apresentadas nas perguntas abertas sobre os ensinamentos e contribui¢des do
programa TJ Coaching para vida dos participantes, sendo que as convergem com o

desenvolvimento dessas competéncias conforme observado nos relatos a seguir:

“Habilidade de lideran¢a e comunicag¢do, hoje eu tenho meu maior ponto forte como a boa
relagdo interpessoal com meus colegas e clientes, que foi desenvolvido por meio do
Coach.” P17
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“Me ajudou a acreditar mais no meu potencial, a desenvolver mais empatia, a liderar sem
tirar o brilho dos colegas, a ter mais resiliéncia.” P24

“Eu aprendi que eu sou responsavel por minhas escolhas, eu tenho o poder de escolher o
que quero para mim e aprendi como lidar com muitas situagoes. Eu entendi que sou um
ser em constante evolugdo, sem julgamentos.” P19

Com relacdo ao desenvolvimento de competéncias associadas a administragdo,
planejamento e gestdo, as respostas concordo totalmente foram prevalentes nas perguntas:
Administra o proprio tempo de acordo com os resultados desejados? (48%); Identifica o perfil
das pessoas e relaciona o mesmo com a ac¢ao desejada? (40%); Relaciona-se com os diferentes
perfis de maneira adequada, promovendo um ambiente inovador e de produtividade? (52%).
Por sua vez, a maior parte dos participantes respondeu que concordava com as questoes:
Relaciona-se com os diferentes perfis de maneira adequada, promovendo um ambiente
inovador e de produtividade? (44%); consegue realizar planejamento para curto, médio e longo

prazo? (44%). A Tabela 4 apresenta o resultado do desenvolvimento dessas competéncias:

Tabela 4 — TJ Coaching e avaliacao do desenvolvimento de competéncias — Administracao,
Planejamento ¢ Gestdao, Educagdo Permanente/Aprendizagem Autonoma

Administracao, Planejamento

e Gestao

Administra o proprio tempo de 0 (0) 2(8) 4(16) 12(48) 7(28)
acordo com os resultados

desejados?

Identifica o perfil das pessoas e 0(0) 1(4) 5(20) 9(36) 10(40)
relaciona 0 mesmo com a agao

desejada?

Relaciona-se com os diferentes 0(0) 0 (0) 1(4) 11(44) 13(52)
perfis de maneira adequada,

promovendo um ambiente

inovador e de produtividade?

Consegue realizar planejamento 0(0) 1(4) 3(12) 11(44) 10(40)
para curto, médio e longo prazo?

Educacdo Permanente/

Aprendizagem Autonoma

Desenvolve e cria novas formas 0 (0) 2(8) 4(16) 12(48) 7(48)
de proceder no trabalho e

estudo?

Identifica e modifica padrdes de 0(0) 0 (0) 3(12) 11(44) 11(44)
comportamento indesejaveis?

Aplica a persisténcia, 0(0) 0(0) 6(24) 11(44) 8(32)

entusiasmo e iniciativa diante

dos novos desafios?

Possui seus proprios modelos e 0 (0) 0 (0) 5(20) 10(40) 10(40)
inspira-se neles para realizar

seus objetivos?

Fonte: Elaborado pela autora.
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Os resultados corroboram com Birck e Ziliotto (2017), Campos e Storopoli (2015); Da
Matta e Victoria (2012), Santos et al. (2019), os quais constataram que o coaching ocasiona o
desenvolvimento da capacidade de planejamento e organizagdo, da capacidade de assumir
grandes projetos sozinhos, transposi¢do de resisténcia a mudangas e gera a motivagdo a
autoaprendizagem.

Percebe-se que os relatos das perguntas abertas confirmam os resultados especificos
da tabela acima, pois ao serem questionados sobre o coaching no aspecto de contribuicao de
vida, obteve-se relatos que convergem com os resultados da Tabela 4, indicando que houve o

desenvolvimento destas competéncias conforme relatos a seguir:

“Ensinou/ me mostrou ferramentas para que assim eu pudesse gerir meu tempo, ser mais
paciente, mais calmo, saber me expressar de uma forma clara e gentil” P16

“Melhorou minha rotina de estudos, organizac¢do, planejamento. Também a melhorar as
competéncias sociais, convivio com pessoas diferentes.” P7

“A manter mais o foco e me concentrar mais nos meus objetivos. A otimizar mais o meu
tempo. A valorizar mais os amigos e pessoas que amo” P24

“Consegui trabalhar numa empresa, e consegui estagio em uma multinacional por ter o
curso”. P9

Observa-se pelos resultados expostos, que o programa favoreceu o desenvolvimento
das competéncias comportamentais, auxiliando os participantes a alcancar novas conquistas e

realizacdes e colaborando no alcance dos objetivos individuais.

4.5.1 Melhorias do TJ Coaching em relacdo ao desenvolvimento das competéncias

comportamentais

Dando seguimento ao estudo, solicitou-se sugestdes para melhorar o desenvolvimento
das competéncias abrangidas por esta pesquisa.

As sugestdoes que emergiram dos depoimentos dos participantes para melhoria no
desenvolvimento da competéncia Comunica¢do foram: diversificar as estratégias didaticas;
fornecer feedback em relagdo as atividades enviadas via e-mail; aprofundar temas no programa;

encorajar os alunos timidos, conforme depoimentos demonstrados no Quadro 15.
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Quadro 15 — Sugestdes para melhoria no desenvolvimento da competéncia Comunicagao

Categoria(s)

Diversificar as

continua
Depoimento(s)

Apresentagdo oral e trabalhos em grupo que estimulem os participantes

estratégias na comunicagdo. P15
didaticas
Uma parte do programa ser individual (uma atividade ou um dia por
exemplo). P3
Poderiam ser promovidas mais rodas de debates e dinamicas. P12
Desenvolvimento de palestras, apresentagoes. P2
Exposigoes orais com feedback e treinos para corre¢do. P6
As trocas de experiéncias na forma verbal, através de relatos, que ja
existem no Coaching da UDESC podem ser ampliadas. P20
Maior estimulo a fala individualizada dentro do grupo.
Simulagdo de ligagoes importantes. P8
Realizar atividades com situagoes que acontecem dentro do mercado de
trabalho P9
Fornecer Acredito que um ponto muito importante era o retorno das atividades
feedback enviadas por e-mail. Até onde sei para a turma de 2019 ndo houve
atividades retorno, e os alunos sentiam muita falta desse feedback. P25
enviadas via e-
mail
Comunicagado interpessoal, empatia, controle emocional. P18
Aprofundar
temas no Trabalhar a empatia. Trabalhar o poder do siléncio. Trabalhar o controle
programa emocional. P24

Desenvolvimento de postura de lider, conversa¢do
Ensinar sobre os quatros tipos de temperamento (colérico, sanguineo,
fleumdtico e melancolico) junto aos seus vicios. P14
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Quadro 15 — Sugestdes para melhoria no desenvolvimento da competéncia Comunicagao
conclusao
Categoria(s) Depoimento(s)

O estimulo de quem ¢ mais timido a compartilhar com o grupo, o estimulo
a quem é falante a escutar mais. P7

Acho que se alguém demonstra mais timidez ou ndo consegue ter tanta
abertura dentro do programa, quem esta ministrando o coaching, se
houver essa percep¢do, pode tentar ter uma conversa individual com essa
pessoa. Muita gente que esta ali entra para tentar ampliar sua habilidade
em comunicagdo, mas tem medo do julgamento do outro e acaba
travando. P11

Encorajar os
alunos timidos

Acredito que instigando mais os alunos a fazerem apresentagoes em

publico auxiliaria no desenvolvimento dessa competéncia. P4
Fonte: Elaborado pela autora.

Verifica-se que os participantes contribuiram com exemplos de melhorias que podem
colaborar com o desenvolvimento da competéncia de comunicacao, nos relatos observa-se a
possibilidade de haver mais praticas que contribuam diretamente a comunicagdo, através de
apresentacdes orais, que estimulem todos os participantes a se manifestarem. Durante as
sessdes, pode ser observado que ha uma tendéncia natural dos mais comunicativos que
iniciavam os depoimentos das atividades, com as sugestdes acima, pode ser dado oportunidade
através de novas rotas de agdes para que oportunize a participacdo de todos de maneira mais
intensiva.

Acerca do desenvolvimento da competéncia aten¢dao a saude/visao holistica, houve

destaque para os seguintes depoimentos:

Acredito que o programa ja seja bem abrangente nesse ponto, ja que desenvolve
competéncias pessoais como um todo, o que nos facilita a abrangéncia de visoes. P4

Somos constantemente questionados durante o programa sobre como estdo nossas
relacoes e nossa saude. Um dos motivos de eu comecar a fazer academia foi porque me
dei conta durante o TJ que minha saude fisica ndo estava das melhores; procurei melhores
amizades para me cercar e busquei ajudar em voluntariados. Todas as agdes sdo
estimuladas pelo TJ! P23

Vejo que as técnicas trabalhadas na questdo defini¢do de perfil de cada participante sdo
adequadas para se ter uma visdo holistica e humanista dos participantes. Nesta atividade
compreendemos que somos um ser integral e que nossas aptidoes ndo sdo apenas
intelectuais e sim que, a parte emocional também nos define e precisa ser gerenciada. P20
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O desenvolvimento de competéncias de atengdo a satide e visao holistica € um assunto
amplamente discutido, desta forma espera-se que os novos profissionais que a universidade esta
preparando, contemplem em sua formagao o desenvolvimento desta competéncia, percebe-se
pelos depoimentos descritos, que o programa proporcionou de maneira positiva o processo de
desenvolvimento desta competéncia.

O Quadro 16 apresenta as principais sugestoes, as quais foram divididas nas seguintes
categorias: diversificar as estratégias didaticas; trabalhar temas adicionais no programa; ampliar

a divulgacao do Programa.

Quadro 16 — Sugestdes para melhoria no desenvolvimento da competéncia Atengao a
Saude/visao holistica e humanistica
Categoria(s) ‘ Depoimento(s)

Trabalhos de voluntariado em grupo. P6

Fazer mais dinamicas sobre o tema. P22
Diversificar as

estratégias didaticas | Inclusdo de mais atividades dentro do campus (CAV),

Continuidade nas missoes realizadas pos curso.

Encontros ou troca de ideias com outros participantes de cursos

anteriores. Intera¢do com académicos que ndo participaram. P10

Trabalhar temas

adicionais no . . S L
Estratégia de comunicagao, tipos de comunicagdo. P9

programa
Ampliar a Divulgacgdo dentro do campus Universitario no sentido de promover
divulgagdo do mais interesse dos académicos. P10
Programa

Fonte: Elaborado pela autora.

Percebe-se que uma forma de contribuicdo desta competéncia ¢ a promogdo de
encontros entre as turmas que ja realizaram o programa, para que possam trocar experiéncias e
aprendizagens, bem como integragao de forma mais efetiva do programa dentro do campus que
foi realizado o programa. Com essa sugestdo, podera proporcionar a socializagdo e intercambio
entre as turmas, favorecendo a visdo sist€émica entre os integrantes através das conexdes e com
estimulo ao voluntariado tanto individual quanto coletivo.

Com relagdo ao desenvolvimento da competéncia Tomada de Decisao, houve destaque
para as falas a seguir, que demonstram uma avalia¢do positiva do programa em relagdo a esse

tema.
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O programa é cheio de perguntas perturbadoras que nos fazem tomar as rédeas da nossa
vida e tomar decisoes! Além disso, muitas ferramentas nos foram passadas para analisar
situagoes (caixa do Urgente/Importante), ou mesmo saber dizer um belo ndo. P23

Eu era uma pessoa muito procrastinadora (evolui muito ja) e insegura. O Coaching me
mostrou muitas ferramentas para organiza¢do. Foi uma transicdo muito importante na
minha vida. P19

Encorajar o aluno a acreditar no seu potencial. Buscar no siléncio e concentra¢do a
resposta para situagoes adversas baseando-se mais na razdo e menos nas emogoes. P24

As sugestdes para a melhoria no desenvolvimento da competéncia Tomada de Decisao
concentraram-se nos seguintes pontos-chaves: Diversificar as estratégias didaticas; aprofundar

temas no programa (Quadro 17).

Quadro 17 — Sugestdes para melhoria no desenvolvimento da competéncia Tomada de
Decisdo (continua
Categoria(s) Depoimento(s)

Criar situacoes reais. P9

Exemplos vivenciados no cotidiano. P13

Maiores atividades praticas em que nos confrontamos diretamente com

problemas. P8

Diversificar as
estratégias

o Fazer mais testes, dindmicas. P22
didaticas

Dindmicas que estimulem a resolugdo de problemas complexos e
identificagdo de oportunidades. P4

Exercicios de avaliagdo de pros e contras diante uma indecisdo, ou seja,
uma ferramenta mais racional e objetiva que nos permita por no papel os
motivos para decidir isso ou aquilo. P6

Alguma dinamica que cada escolha possa resultar em uma consequéncia
para avaliagdo da percepgdo de decisdo/consequéncia. P12

Colocar situagoes e desafios com tempo de execugdo limitado. P21
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Quadro 17 — Sugestdes para melhoria no desenvolvimento da competéncia Tomada de
Decisao (conclusao
Categoria(s) Depoimento(s)

Resiliéncia e atitudes positivas. P10

Expor melhor as formas de definir perdas e ganhos de cada decisdo. P3
Aprofundar
temas no
programa Nao estagnar na etapa de andlise, ser mais flexivel. P18

Aprender a avaliar situagcoes antes de agir, pensar, respirar. P7

Autoconhecimento, entender quais sdo suas fortalezas e seus principios,
para ndo fugir daquilo que mais gosta. Ao tomar uma decisdo, leva-se em
consideragdo os pontos que para cada pessoa é mais importante, como a

segurancga, estabilidade, confianca, rentabilidade, mudang¢a ou ndao. P17
Fonte: Elaborado pela autora.

A capacidade de tomada de decisdo, ¢ um tema que foi bastante debatido durante o
programa, pois os participantes estdo constantemente em situagdes que demandam sua atuacao,
tanto de forma planejada, quanto em situagdes inesperadas ou inadequadas. Percebe-se pelas
repostas apresentadas, um desejo por atividades que simulem estudos de problemas de forma
pratica para que possam definir e avaliar a implementacao da tomada de decisdo a partir de
variaveis propostas.

Quanto ao desenvolvimento da competéncia Lideranca, houve destaque para as falas

a seguir:

Creio que o desenvolvimento de liderangas ocorre de uma boa forma. P12

O programa foi essencial para eu comegar a aprender dizer ndo, algo que era muito dificil
para mim. Ainda tenho problemas em definir limites quando estou numa situa¢do de
lideranca com colegas de trabalho, mas ja reconhego esse problema e estou buscando
evoluir. P19

Simples e objetivo: o TJ nos ensina sobre GENTE, e GENTE é a matéria prima para a
LIDERANCA! P23

Acerca das sugestoes para melhoria da competéncia Lideranga, concentraram-se nas

seguintes categorias: Diversificar as estratégias didaticas; Aprofundar temas no programa.
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Quadro 18 — Sugestdes para melhoria no desenvolvimento da competéncia Lideranca

Categoria(s) Depoimento(s)

Ao final do curso o académico ministrar alguma experiéncia positiva que
deu certo na sua vida dentro do contexto lideranga e contextualizar para

o grupo. P10
Diversificar as | Casos de lideranca, modelos a serem seguidos. P9
estratégias
didaticas Mais atividades sobre o assunto. P22

Estimular o protagonismo dos alunos (o que ja é feito no programa,
através dos perfis comportamentais e dindmicas). P4

Acredito que as dinamicas em grupo possam fortalecer a competéncia de
lideranca. P20
Aprofundar | Entendimento dos diferentes perfis pessoais. P18

temas no
programa

Mais atividades em Grupo P8

Fonte: Elaborado pela autora.

Considerando que a competéncia lideranga envolve outras competéncias, como
comunicagdo assertiva, gestdo de conflitos, empatia, tomada de decisdo, a lideranga esta
relacionada com o desenvolvimento das demais competéncias. As sugestdes apresentadas pelos
participantes, englobam a abordagem de situacdes que simulem resolugdes de problemas de
forma pratica por meio de dindmicas no grupo, com experiéncias reais de resolucao.

No tocante ao desenvolvimento da competéncia Administracdo, Gerenciamento e

Planejamento, destacaram-se os depoimentos abaixo:

Aprendi a me planejar e me organizar. Era muito procrastinadora e andava em circulos,
sem saber muito bem para aonde queria ir. O Coaching me fez refletir sobre meu proposito
de vida, aonde quero chegar. P19

Eu melhorei fortemente meu planejamento e gerenciamento pessoal depois do coaching.
Talvez uma das habilidades que mais me desenvolvi. P1

O programa me deu a base, agora eu preciso exercitar a constancia. P14

Acerca das sugestdoes para melhoria no desenvolvimento da competéncia
Administragdo, Gerenciamento e Planejamento, concentraram-se nas seguintes categorias:

diversificar as estratégias didaticas; aprofundar temas no programa (Quadro 19).
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Quadro 19 — Sugestdes para melhoria no desenvolvimento da competéncia Administragao,
Gerenciamento e Planejamento
Categoria(s) Depoimento(s)

Mais dindmicas de planejamento.

Dinamicas de colocar no papel o planejamento. P22

Diversificar as
estratégias | Através de exercicios de resolu¢do de problemas reais de empresas. P4

didaticas
Criando modelos, situacoes reais do cotidiano. P9
Mais tarefas sobre essas competéncia e habilidades. P15
Colocar situagoes a serem resolvidas em grupo e individualmente,
monitorando o tempo gasto e a habilidade individual. P21
Entendimento sobre competéncias individuais. P18

Aprofundar
temas no Parte de educagdo financeira seria um ponto interessante. P10
programa

Aprender como organizar melhor o tempo. P7

Aprender sobre perfis ajuda na administragdo. P12

Fornecer mais ferramentas de gerenciamento digitais. P3
Fonte: Elaborado pela autora.

Percebe-se que como sugestdo para melhorar o desenvolvimento da competéncia de
administracdo, gerenciamento e gestao, os participantes citaram a diversificacdo das estratégias,
através situacdes reais de resolu¢do de problemas na carreira, bem como trabalhar aprofundar
temas relacionados a essa competéncia durante o programa. Foi abordado em uma das sessoes
o tema educagdo financeira, o qual foi bem aceito pelo grupo, sendo neste estudo, objeto de
sugestao de tema adicional a ser contemplado.

Acerca do desenvolvimento da competéncia Educacdo Permanente/Aprendizagem

Autdénoma, destacaram-se os depoimentos abaixo:

Através do TJ, aprendi a olhar mais para minhas proprias experiéncias e tirar aprendizado
delas, bem como a de uns poucos e excelentes amigos com os quais converso mensalmente
sobre os desafios que estamos enfrentando. E incrivel! P23
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Nesse ponto creio que o curso me ajudou bastante. A UDESC como um todo promove esse
desenvolvimento nos estudantes. P10

Descobrir como é nossa maneira de aprendizado mais facil foi muito importante para lidar
nesse momento. O Coach ajuda nesse ponto a identificar perfil a perfil de aprendizados,

se mais visual, auditivo e assim nos identificamos a forma de melhorar nosso aprendizado.
P17

No tocante as sugestdes para melhoria no desenvolvimento da competéncia Educacao
Permanente, concentraram-se nos seguintes pontos-chaves: diversificar as estratégias

didaticas; trabalhar temas adicionais no programa; ter cautela no estimulo de crengas.

Quadro 20 — Sugestdes para melhoria no desenvolvimento da competéncia Educagao
Permanente

Categoria(s) Depoimento(s)

Deve ser trabalhada a criatividade em suas distintas maneiras, pensando
em um sistema nervoso que possui neuroplasticidade. Quanto mais
sinapses criativas, melhores vdo ser as formas de estudo, o que garante
um melhor aprendizado. P6

Diversificar as , ,
Desenvolver atraves de exemplos e estimulo. P4

estratégias

didaticas
Criar mais dindmicas para se realizar dentro do grupo. P9
Dar alguma situagdo real de pessoas que obtiveram bons resultados com
isso. P15
Entender como o processo de motivagado é individual e tem influéncia das

Trabalhar questoes de ambiente a quais estamos inseridos. P18

temas
adicionais no . .
I — Ao meu ver, enfatizar que aprendemos quando estamos dispostos a

entender/ouvir o diferente. P14
Ter cautela no | Menos idealizagdo de que ¢ preciso ser feliz todo o tempo. Aceitar que
estimulo de | tristeza, fracassos e decep¢oes fazem parte da vida de todos. P12
crengas

Fonte: Elaborado pela autora.

A capacidade de aprender continuamente se da tanto pela aquisicdo de novos
conhecimentos, quanto pela ampliacdo dos existentes. Dessa forma, a curiosidade, a
criatividade, o entusiasmo, a disciplina, a iniciativa devem ser priorizadas no programa. Nas

respostas obtidas, observa-se como ponto de melhoria, a diversificagdo através de experiéncias
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reais sobre o tema, bem como respeitar a individualidade e influéncia do ambiente que esta

inserido, para entdo promover o desenvolvimento desta competéncia.
4.5.2 Percepcoes dos participantes sobre a importincia das competéncias

Sobre a competéncia de comunicacao, os depoimentos se relacionaram aos seguintes
aspectos: comunicagdo e profissdo; comunicacdo e relagdo pessoal; comunicagdo como

habilidade a ser desenvolvida.

Quadro 21 — Importancia da competéncia Comunicagio (continua

Categoria(s) Depoimento(s)

Comunicagdo é 100% importante no meu trabalho, uma vez que
preciso vender um produto a um publico que possui outras opgoes.
Se a comunicagdo ndo for assertiva, ndo passa confian¢a e
credibilidade no que esta fazendo. P17

A comunicagdo dentro da engenharia florestal é muito ampla, ha
comunicag¢do com pessoas de baixo grau de instrugdo até pessoas
com elevado grau. E preciso aprender como realizar essa
comunicagdo e adaptar a linguagem para os diferentes pontos. P12

Comunicagdo e

profissao E por meio de uma comunicagdo clara que consigo sensibilizar os
colaboradores sobre os cuidados que devem ter com a seguranga no
trabalho e com o meio ambiente. P25

Posso dizer que a importincia da comunicag¢do reside em
praticamente todas as carreiras. Estamos em um momento onde
comunicar-se é indispensavel para qualquer ato que venhamos a
realizar. P18

A comunicagdo é essencial pois na profissdo, estamos envolvidos
diretamente com pessoas e sobretudo pessoas com alto intelecto e
pessoas analfabetas. Ndo vejo essa questdo ser muito trabalhada no

curso, mas vejo que é uma competéncia fundamental para a carreira.
P13
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Quadro 21 — Importancia da competéncia Comunicagdo (conclusio

Categoria(s) Depoimento(s)

Sem a comunicagdo é dificil evoluirmos no trabalho, na faculdade,
na vida, pois, precisamos nos comunicar para que as ideias sejam
debatidas, novas formas de trabalhar sejam mostradas, o que precisa
melhorar seja dito. P16

Comunicagao e

~ . A comunicagdo realizada de forma correta, resolve e evita conflitos.
relacdo interpessoal

Cria um ambiente harmonico, permite que as pessoas se expressem
de maneira natural, sem medo de julgamentos, ampliando o ganho
de conhecimento no grupo. P24

Se o técnico extensionista ndo souber explicar ao produtor rural
como fazer a mudanga, a mudanga ndo ocorre! Se o profissional nao
souber ouvir, ndo sabera identificar os problemas de uma
propriedade/equipe, ou ndo conseguird se conectar com as pessoas.
P23
Comunicagdo é saber entender o outro e entender a si proprio, e isso
Comunicacao como | o TJ Coaching ajudou muito. P25

habilidade a ser

desenvolvida

O curso me capacitou para melhor agir em diversas areas da minha
profissdo no sentido de entender e compreender melhor os alunos,
com suas dificuldades e potencialidades, e assim promover da
melhor forma o ensino, diversificando atividades e buscando
resolver os desafios diarios da educagdo e, do processo pedagogico
como um todo. P10

Fonte: Elaborado pela autora.

Como pode-se observar pelo quadro das categorias de comunicagdo, percebe-se que
as falas dos entrevistados, corroboram com a pesquisa de Silva (2016), que destaca que para o
desenvolvimento da competéncia de comunicagao, ha incremento na empatia, na capacidade do
improviso, dominio da fala, na capacidade de ouvir para entdo comunicar ao outro a sua opiniao.
Segundo a autora, a comunicag¢ado ¢ fator determinante nas relagdes interpessoais contribuindo
com as negociacdes e auxiliando na resolu¢do dos conflitos, contribuindo na alavancagem os
resultados tanto a nivel pessoal como das organizagdes.

Em relacdo a competéncia atengdo a saude, visdo holistica e humanista, houve
destaque para as falas sobre: atencao a satde e empatia; percepcao das necessidades dos outros;

Resolugdo de conflitos; corpo e saude.



Categoria(s)

Atencao a saude e
empatia

Quadro 22 — Importancia da competéncia aten¢do a saude, visdo holistica e humanista.
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Depoimento(s)

De forma a ter empatia com o sofrimento dos pacientes e tutores, de
compreender a forma de vida natural dos pacientes e tentar
reproduzir sua natureza da melhor forma possivel, evitando a
humanizagdo em excesso. P3

Tem fundamental importancia a partir de que nds colocamos no
lugar do outro e entendemos suas dores e anseios. Compreendemos
que ndo existe protocolo quando se trata de ser vivo, cada ser é
totalmente individual. P8

E essencial. Trabalhar com pessoas exige empatia em todas as
atitudes. Entender o outro, ndo como 'vitimas', mas sim como
oportunidades. P19

Ao entender que ndo somos mdquinas, conseguimos nos valorizar e
respeitar limites. P7

Qualquer carreira precisa ter uma visao humanista. Tem pessoas que
ndo tem isso e tornam o ambiente de trabalho desprezivel. P11

Percepcao das
necessidades dos
outros

Para entender a necessidade de cada um, e poder oferecer solugoes
diferenciadas para cada grupo de pessoas que possui perfil em
comum. P17

7.

E importante para o nosso desenvolvimento como pessoa,
precisamos ter essa visdo para poder trabalhar em grupo. P5

Resolucdo de
conflitos

O aspecto mental é extremamente importante dentro das atividades

desenvolvidas, tendo em vista a constante pressdo para a resolugdo
de desafios diarios. P21

Em meu dia a dia tenho que acolher suas reclamagoes, buscar
conciliar e resolver, e dentro disso quanto mais humana me coloco
melhor consigo atuar. P25

Corpo e saude

Entendo que precisamos ser gratos por termos uma alma e um corpo,
e que o corpo demonstra os efeitos advindos das escolhas que
tomamos. P14

E muito importante para ter boa performance e rendimento no
trabalho. P15

Fonte: Elaborado pela autora.

Pelas respostas obtidas no Quadro 22, percebe-se que hd um consenso em relagao a

competéncia visao holistica/atencao a satude, os respondentes mencionam a importancia de ter
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empatia, de compreender que as pessoas sdo diferentes, ter uma visao ampla do trabalho em

grupo, o que esta alinhado com o pensamento de Castilho (2017), o qual afirma que o ensino

que busca agdes para formar pessoas melhores, ou seja, mais humanas, mais tolerantes e que

esteja mais preparado as mudangas, estara apto a enfrentar o mercado competitivo atual.

Acerca da competéncia Tomada de Decisdo, os depoimentos abordaram questdes

como: tomada de decisdo e profissdo; Tomada de decisdo e alcance de resultados; Tomada de

decisdo e autoconhecimento.

Quadro 23 — Importancia da competéncia Tomada de Decisdo (continua
Categoria(s)

Depoimento(s)

Tomada de decisdo e
profissao

A tomada de decisdo ¢ primordial na minha carreira e uma tomada
de decisao equivocada pode acarretar em grandes prejuizos tanto
financeiros como ambientais e sociais. P13

Por varias vezes temos que sair de nossa zona de conforto e mudar,
de trabalho, de area de atuacado, de cidade. Portanto, a tomada de
decisdo ¢ o que move o profissional de minha area. Caso contrario,
pode ser que fique estagnado por medo da mudan¢a que a tomada de
uma decisdo pode causar. P17

Tomada de decisdo é fundamental na veterinaria! Em todos os
momentos. P2

Como faco parte da gestdo da empresa, atuo tanto com pessoas como
com processos. Sendo assim, a tomada de decisdo é de extrema
importdncia em cada novo dia de trabalho. P4

No doutorado, tomada de decisdo e Problem solving sdo pontos
muito trabalhados durante todo o percurso, ja que imprevistos
acontecem a todo momento! P23
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Quadro 23 — Importancia da competéncia Tomada de Decisao (conclusao

Categoria(s) Depoimento(s)

Entender como a minha personalidade funciona frente a tomada de
decisoes foi importante, pois agora sei quando a decisdo é
precipitada e quando eu ponderei o minimo de aspectos necessarios
para uma tomada de decisdo mais consistente.P1

Tomada de decisao e

. Tomar decisoes objetivas nos torna mais corajoso, principalmente
autoconhecimento

quando vocé precisa tomar uma decisdo que fa¢a vocé sair da zona
de conforto. P5

Alem disso, saber lidar com as adversidades das decisoes tomadas
também é muito importante. P19

Se vocé ndo toma decisoes, os outros tomam por vocé. E na maioria
das vezes esta ndo é a melhor coisa. P23
Fonte: Elaborado pela autora.

Como pode-se observar pelos relatos, a competéncia de tomada de decisao abrange
nao somente o individuo, mas envolve escolhas que tem poder decisério pessoal e profissional.
De acordo com Queiroz (2008), atitudes como ética, empatia, flexibilidade, responsabilidade,
seguranga sao atitudes norteadoras para tomada de decisdo, sendo que os participantes do
programa ao serem questionados sobre a importancia da tomada de decisdo, demonstraram ter
capacidade de analisar e escolher entre as diferentes alternativas, qual a melhor opgao diante
dos contextos que necessitam a resolucao de uma situagao.

Os depoimentos relacionados a competéncia Lideranca foram categorizados nas
seguintes tematicas: lideranga e crescimento profissional; lideranca e relagdo interpessoal;
lideranga e autoconhecimento; lideranga e resolucao de conflitos; desenvolvendo a habilidade

de lideranca.
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Quadro 24 — Importancia da competéncia Lideranca (continua

Categoria(s)

Depoimento(s)

Lideranga e
crescimento
profissional

Se ndo souber liderar, valorizar pessoas, fazer os colegas de
desenvolverem, menos serd reconhecido e menos chances terdo de
crescimento em uma empresa. P17

Habilidade de lideranca é o que distingue quem é promovido de quem
¢ mantido na mesma vaga ou demitido apos um certo periodo de
trabalho. E necessdrio tomar atitudes de lider para obter sucesso no
trabalho. P21

Qualquer pessoa que almeja ter um futuro profissional precisa ter
principios basicos de lideranca. P5

E atualmente uma das caracteristicas mais conceituadas no mercado
de trabalho. P18

Lideranca e relacao
interpessoal

Cada dia mais a relagdo intrapessoal ¢ um ponto chave numa equipe,
caso isso ndo ocorra ou tenha falha se nao houver um bom lider nada
vai render. P16

Importante para gerir uma equipe, levando-se em consideracdo que
é um trabalho que lida diretamente com vidas. P3

Devemos liderar equipes para obter bons resultados, e quando mais
tivermos trabalhado essa habilidade, menor vai ser a dificuldade na
hora de liderar pessoas. P15

Um lider tem que saber tomar decisoes com base em seus
conhecimentos e os conhecimentos e opinioes de sua equipe. Deve
saber escutar, aceitar opinides contrdrias as suas, e saber expor suas
ideias. P6

Lideranca e
autoconhecimento

Ser um bom lider ndo necessariamente é sempre preciso, mas moldar
a lideranga sobre a propria vida e respeitar as proprias decisoes e
lidar com elas é essencial. P8

Totalmente relevante, pois no ambiente de trabalho atual, requer
espirito de lideranc¢a aliado com a motivagcdo e principalmente a
organizagdo de atividades e aulas pradticas que fazem parte da minha
rotina. P10
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Quadro 24 — Importancia da competéncia Lideranca (conclusio

Categoria(s) Depoimento(s)

Um otimo lider é aquele que resolve e ameniza conflitos, ndo aquele
que amplifica conflitos. P24

Lideranca e
resolugao de
conflitos

Um cargo de gestdo exige lideranca para manter as pessoas
motivadas, gerir conflitos e atingir resultados. P12

Como doutorando, estou resolvendo conflitos internos, motivando os
alunos da graduacgao, liberando o potencial dessa turma que chega
ao quinto ano super inseguro! Estou falando sobre GENTE com eles,
coisa que poucos fazem aqui! P23

Nas agoes que temos que desenvolver ao longo do curso, nos
feedbacks que recebemos das nossas atividades (receber feedbacks
nos ensina o quanto é valido e importante essa agdo). P1
Desenvolvimento da
habilidade de

. O lider tem o poder de trabalhar em escala, através da motivagdo e
lideranga

engajamento da equipe. Como técnico, consegui engajar 6
vendedores que tinham pouco ou nenhum conhecimento técnico,
gragas ao 1J! P23

Fonte: Elaborado pela autora.

As respostas obtidas corroboram com os estudos realizados por Walis (2010) e
Campos e Storopoli (2015) os autores apontam que o desenvolvimento da lideranga resulta no
aumento do desempenho profissional, gerando aprendizagem organizacional através do
desenvolvimento de habilidades gerenciais e melhorias no relacionamento dos colegas da
equipe com resolu¢do de conflitos para atingir os resultados organizacionais.

A importancia da competéncia de lideranca de acordo com os respondentes, também
evidencia-se nas relagdes interpessoais e na resolucdo de conflitos, tal como ¢ defendida por
Queiroz (2018), o autor argumenta que a competéncia de lideranca ocorre com a capacidade
que o lider tem de influenciar as pessoas e servir de inspiracdo para 0s mesmos.

No tocante a competéncia Administracdo, Planejamento e Gerenciamento, 0s
participantes abordaram aspectos como: gestdo do tempo; importancia da competéncia na

profissdo; organizagdo e alcance de resultados; equilibrio entre vida pessoal e profissional.
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Quadro 25 — Importancia da competéncia Administracdo, Planejamento e Gerenciamento
continua

Categoria(s) Depoimento(s)

Temos muito trabalho e pouco tempo, se ndo tiver organiza¢do e
gerenciamento muita coisa deixa de ser feita e resulta em trabalhos
atrasados e insatisfa¢do. P17

Se ndo gerenciamos nosso tempo e ateng¢do de forma correta ndo
conseguimos avangar, planejar, nem por nossos sonhos em pratica. P16
Gestao do tempo

Ajuda a obter resultados positivos mais rdpidos, otimizando o tempo.
P24

Sem a administra¢do do tempo eu ficaria perdida entre e-mails e
tarefas. P25

Por estar em um cargo de geréncia técnica, todos os setores acabam
sendo impactados por decisées tomadas pelo departamento técnico. E
importante estar alinhado e bem organizado para ndo ruir atividades
Importancia da dos demais setores.

competéncia na

profissao

Desde a compra de produtos (prazos de validade, ndo ficar sem os
produtos, dar conforto aos proprietarios tendo sempre os produtos a
pronta venda), reserva de fundos para manuten¢do de equipamentos,
escala de trabalho. P21

Além disso, sem Planejamento a equipe ndo sabe para onde estd indo!
P23

Planejamento é tudo para execucgdo de tarefas, devo prever e planejar
as atividades para o trabalho seja executado com éxito. P15

Organizacao e

alcance de resultados | - .. . . .
E uma competéncia fundamental. Gerenciar e planejar a nossa vida

permite que nos organizemos. No caso da minha carreira, minhas
atividades profissionais sdo todas baseadas em projetos, logo, se ndo
conseguir planeja-los o trabalho ndo sera feito e entregue no prazo. Se
relaciona diretamente com comprometimento e responsabilidade. P1

Essas atividades sdo importantes para o atingir as metas e resultados
tragados para a empresa, realizagdo de projetos pessoais e bom
gerenciamento de equipes. P12

Sdo competéncias bastante trabalhadas no curso e fundamentais para a
carreira. Vejo que muitas vezes um planejamento bem feito é mais bem
visto numa empresa do que propriamente o velocidade de a¢do. P13

Sem essa competéncia, a roda ndo gira e corremos o risco de ndo
entregar os resultados! P23
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Quadro 25 — Importancia da competéncia Administra¢ao, Planejamento e Gerenciamento
conclusdo
Categoria(s) Depoimento(s)

E importante para uma organizacdo melhor em todos os aspectos da

vida. Uma pessoa com seu trabalho organizado, consegue ter

Equilibrio entre vida | organiza¢do também na sua vida pessoal, e isso influi no bem-estar,
pessoal e tendo mais realiza¢oes e uma vida mais prazerosa. P6

profissional

A vida fica mais tranquila e o tempo sobra para atividades de lazer. P10

Essencial para uma vida equilibrada nas diferentes areas. P8

Fonte: Elaborado pela autora.

Os resultados apresentados, estdo em sintonia com os estudos de Santos (2018), na sua
pesquisa, ficou evidenciado a contribui¢ao do coaching no desenvolvimento da competéncia de
planejamento e organizacdo e foram importantes principalmente para a empresa, sendo que
estes resultados sao visiveis dentro da institui¢ao.

Demonstra-se ainda que a competéncia de Administracdo, Planejamento e
Gerenciamento, extrapola a atividade profissional. O que se espera do profissional vai além do
conhecimento técnico a cerca de um assunto, pois o ser humano na atual sociedade, ndo separa
mais o trabalho da vida pessoal, boa parte do seu tempo ¢ destinado ao trabalho, sendo
imperioso ter equilibrio tanto no campo profissional como no desenvolvimento pessoal,
Whitmore (2010) evidencia que o individuo deve conhecer as proprias limitagdes, ressalta ainda
que ele deve ser capaz de lidar com as proprias emogoes a fim de desenvolver as competéncias
emocionais exigidas pelo mundo moderno. Nos relatos apresentados, demonstra-se o
desenvolvimento de equilibrio entre a vida profissional e pessoal obtida através da competéncia
de Planejamento e organizagao.

Quanto a competéncia Educagdo Permanente e Aprendizagem Autonoma, os
depoimentos dos participantes abordaram as seguintes questdes: importancia para a carreira;

aprendizagem continua; beneficios da aprendizagem.
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Quadro 26 — Importancia da competéncia Educacdo Permanente e Aprendizagem Autdnoma

continua
Depoimento(s)

Categoria(s)

Importancia para a
carreira

O profissional que ndo se atualiza estard fora do mercado em poucos

anos. Sendo em poucos meses. Evolu¢do de conhecimento é algo
intrinseco ao tempo, por isso é sempre bom escutar os mais velhos,
mais experientes. P21

E de suma importincia levando em consideragdo que dentro da
medicina as coisas estdo em constante mudancas. P3

Veterindrio sempre tem que estar se atualizando. Sempre aparecem
doengas novas ou tratamentos novos ou legislagoes novas onde sdo
a base para a pratica médica. P6

Aprender a aprender é uma das habilidades mais buscadas hoje nas
empresas. P23

Aprendizagem
continua

Aprendemos conforme estamos abertos a ampliar nosso
conhecimento, por isso se queremos conseguimos aprender cada dia
algo a mais/novo com pessoas do nosso convivio diario (trabalho,
amigos, familia). P14

Estamos sempre aprendendo algo, e quando fazemos isso de modo
autodidata, nos cobramos mais, forcamos-nos mais a ter que
entender/ aprender a fundo. P16

Sempre precisamos estar nos atualizando e nem sempre é da forma
como gostariamos. Estar aberto ao aprendizado e a melhor forma de
absorver esse conteudo é muito importante. P17

A minha drea é muito ampla e muitas vezes surgem trabalhos que
ndo nos foram ensinados, temos apenas a base teorica; no entanto,
com a capacidade de aprendizagem autonoma e a base teorica,
muitas vezes conseguimos aprender e desenvolver o trabalho. P1

Precisamos estar sempre se atualizando e estudando de forma
independente, isso s6 nos podemos fazer por nos mesmos. P5

A vida, o mercado e as instituicoes sdo dinamicas, ha novidades o
tempo todo, desta maneira é necessaria uma educagdo permanente
para manter-se atualizado. P12

Para todas as carreiras é essencial que o profissional esteja disposto
ao aprendizado continuo. P4
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Quadro 26 — Importancia da competéncia Educacdo Permanente e Aprendizagem Autdnoma
continuacao

Categoria(s) Depoimento(s)

Sabendo como eu aprendo, consigo focar, sem perder tempo. P7

Beneficios da Desenvolve pessoas mais seguras e independentes... P24

aprendizagem . . . .,
p g Para evitar conflitos. Posso eu buscar o conhecimento ao invés de

esperar alguém para me dizer o que fazer ou " como se faz". P10

E essencial, principalmente na resolu¢do de problemas e
relacionamento interpessoal. P12
Fonte: Elaborado pela autora.

A capacidade de aprender continuamente pode ocorrer tanto pela aquisicdo de novos
conhecimentos, quanto pela ampliagdo dos conhecimentos existentes, observa-se pela fala dos
respondentes, a importancia que esta competéncia tem na sua carreia profissional, podendo ser
observado nos estudos de Queiroz (2008), o autor cita exemplos de comportamento que
exemplificam a educa¢do permanente, tais como atualizagdo na sua érea, aplicacdo dos
conhecimentos adquiridos, criar novas formas de proceder no trabalho, compartilhar
aprendizagem e apoiar redes de relacionamento interpessoal, estando em congruéncias com os

relatos dos respondentes.

4.6 PERCEPCAO DO PROGRAMA DE FORMA GERAL

A respeito da percepcdo em relagdo ao programa, as respostas demonstraram uma
avaliacdo favoravel, com predominancia da resposta concordo fortemente. As perguntas com
maior percentual de concordo fortemente foram: O TJ Coaching pode ser utilizado como
recurso a potencializar a performance do académico durante a formacao universitaria (92%). O
TJ Coaching contribuiu na qualidade de vida (92%), O processo de coaching foi motivador e
estimulou a agir (88%), O coaching contribuiu para o crescimento pessoal (88%), Vocé esta
inclinado a indicar o coaching a um amigo (88%) e O TJ Coaching pode ser utilizado como um
recurso para melhorar o planejamento de carreira durante a formacao académica (88%). Apenas
um dos participantes discordou fortemente com as perguntas: O coaching atendeu ou superou
as expectativas (4%); O processo de coaching foi motivador e estimulou a agir (4%); Vocé esta
inclinado a indicar o coaching a um amigo (4%); O TJ Coaching pode ser aplicado como

recurso auxiliar nos desafios profissionais (4%); O TJ Coaching pode ser utilizado como
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recurso a potencializar a performance do académico durante a formagao universitaria (4%). Os

resultados estdo demonstrados na Tabela a seguir:

Tabela 5 — Percep¢ao dos estudantes sobre o Programa TJ Coachin

O processo de Coaching foi 0(0) 0(0) 1(4) 3(12) 21(84)
gratificante

O coaching atendeu ou superou 1(4) 1(4) 0(0) 5(20) 18(72)
as expectativas

O processo de coaching foi til e 0(0) 0(0) 0(0) 6(24) 19(76)
relevante para os seus objetivos

As questdes abordadas no 0(0) 1(4) 0(0) 3(12) 21(84)

processo de coaching tiveram
aplicacdo pratica na sua vida

O processo de coaching foi 1(4) 0(0) 1(4) 1(4) 22(88)
motivador e estimulou a agir

O coaching contribuiu para o 0(0) 0(0) 0(0) 3(12) 22(88)
crescimento pessoal

O coaching contribuiu para o 0(0) 0(0) 0(0) 5(20) 20(80)
crescimento profissional

Vocé estd inclinado a indicar o 1(4) 0(0) 1(4) 1(4) 22(88)
coaching a um amigo

O TJ Coaching pode ser 1(4) 0(0) 0(0) 3(12) 21(84)

aplicado como recurso auxiliar

nos desafios profissionais

O TJ Coaching pode ser 1(4) 0(0) 0(0) 1(4) 23(92)
utilizado como recurso a

potencializar a performance do

académico durante a formagao

universitaria

O TJ Coaching pode ser 0(0) 0(0) 0(0) 3(12) 22(88)
utilizado como um recurso para

melhorar o planejamento de

carreira durante a formagao

académica

O TJ Coaching contribui na 0(0) 0(0) 1(4) 1(4) 23(92)
qualidade de vida

Fonte: Elaborado pela autora.

De acordo os achados acima, destaca-se que o coaching contribuiu para crescimento
pessoal e profissional corroborando com o estudo de Santos et al. (2020), o qual afirma que o
coaching proporciona evolucdo tanto pessoal quanto profissional. Ainda em relagdo a esse
aspecto, Ecard ef al. (2016) indicam que o processo de coaching contribui para o alcance das
metas e objetivos profissionais e possibilita planejar de modo mais preciso os objetivos
profissionais.

Nos resultados obtidos no presente estudo, percebe-se que os participantes consideram

que o programa TJ Coaching pode contribuir para os desafios profissionais, assim como pode
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ser utilizado para melhorar o planejamento de carreira. Essa avalia¢do positiva do Programa

TJ Coaching ¢ reforgada em alguns depoimentos:

“Contribui em varias areas da minha vida. Principalmente na parte pessoal, de
desenvolvimento e crescimento. Vi varias coisas que ndo sabia, e pude entender que cada
pessoa tem sua maneira de agir de falar e se organizar e que isso estd tudo bem. E me
ajudou muito no meu futuro profissional, como a trabalhar em equipe, ser proativo.” P9

“O coaching me fortaleceu internamente como pessoa e profissional e me motivou a
desenvolver cada vez mais minhas competéncias principalmente as emocionais e
relacionais.” P20

“O Tj Coaching foi o meu 'start’ de muitos avangos no meu desenvolvimento pessoal, sinto
que quando as situagoes desafiadoras chegam no meu trabalho, sei onde buscar
ferramentas para resolver as situagoes. Além disso, sou muito mais resiliente
emocionalmente do que era antes do coaching.” P20

“Temos a oportunidade de expressar nossas ideias a todo tempo, o que contribui muito
para desenvolver a habilidade de expressar o que queremos de forma clara. Além disso,
praticamos a todo momento a escuta ativa.” P23

Percebe-se pelas respostas a contribuicdo positiva do programa tanto em nivel
individual quanto coletivo, os coachees perceberam suas habilidades individuais, conseguiram
superar seus limites, aumentando a autoestima e consequentemente melhoria nos
relacionamentos interpessoais, respeitando os perfis de cada individuo. Destaca-se que o
programa foi importante para o desenvolvimento profissional dos coachees, através do
desenvolvimento das competéncias comportamentais, auxiliando no planejamento da carreira.
Geralmente nos cursos de graduacao o planejamento de carreira ocorre de formar pulverizada
ao longo das disciplinas. Seria importante institucionalizar iniciativas focadas no
estabelecimento de metas profissionais futuras. Ao passar pelo processo do coaching, ¢
realizado um diagndstico, onde percebe-se quais as potencialidades e quais as limitagdes de
cada coachee, passando a ter um maior entendimento sobre si mesmos, possibilitando atingir

os resultados profissionais esperados durante a trajetoria académica.

4.7 SUGESTOES DE MELHORIAS, PONTOS FORTES E FRACOS DO
PROGRAMA

A Figura 9 apresenta a nuvem de palavras criada a partir dos depoimentos dos

participantes em relacdo aos pontos fortes do Programa TJ Coaching.



116

Figura 9 — Nuvem de palavras relacionada aos pontos fortes do Programa TJ Coaching.

Fonte: Elaborado pela autora.

A fala da Multiplicadora B concorda com os pontos fortes indicados pelos

participantes, tais como o desenvolvimento da comunicagdo e autoconhecimento:

O ponto forte foi o autoconhecimento, a comunicagdo foi importante também a gestdo do
tempo que era importante perceber as dareas da vida, perceber os comportamentos
diferenciados das pessoas porque cada uma tem o seu perfil especifico, perceber também
que a gente tem que saber escolher.

A partir da administracdo efetiva do tempo que o coachee maximiza sua performance,
aumentando sua produtividade pessoal e profissional. Outro ponto forte citado pela
multiplicadora € a op¢ao de escolher, que a todo momento os coachees estio se deparando com
situagoes de escolhas, de mudangas, tomando decisoes, desde sua satide e bem-estar, como

escolhas profissionais relacionadas as suas carreiras.

Figura 10 — Nuvem de palavras relacionada aos pontos fracos do Programa TJ Coaching

Fonte: Elaborado pela autora.
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A fala da Multiplicadora A vai ao encontro das percepgdes dos participantes acerca

da necessidade de oferecer maior objetividade as sessdes e também redugdo da sua extensao:

...talvez o que nos pudéssemos melhorar poderia ser a objetividade do programa, a gente
tem uma quantidade de sessoes uma quantidade relativamente extensa e as sessoes elas
duravam em média de 4 a 5 a ou até mesmo 6 horas. Entdo é um conteudo extenso que
talvez pudesse de alguma forma impactar no dia seguinte de forma negativa nas aulas os
académicos, algo nesse sentido mesmo do desgaste fisico das pessoas visto que a gente
sempre fazia as atividades nos contraturnos das aulas.

O Programa possui horario para iniciar, mas nio para terminar. E importante nas
proximas versdes do Programa considerar o depoimento da multiplicadora, incluindo duracao
total, ndo podendo ultrapassar a média de 5 horas para ndo haver desgaste dos participantes e
multiplicadoras.

Dentre as sugestdes gerais para a melhoria do Programa, houve destaque para as
seguintes categorias: delimitar hordrio de inicio e fim; fazer intervalos entre as aulas;
diversificar as atividades didaticas; ter cautela no estimulo de crencas; dar continuidade ao

programa; aumentar o nimero de sessoes (Quadro 27).

Quadro 27 — Sugestdes gerais para melhoria do Programa TJ Coaching

Categoria(s) Depoimento(s)

Precisa de uma hora aproximadamente para terminar. P5

Eu gostaria com hora de inicio e de fim. P16
Delimitar horario de
inicio e fim
Somente algumas vezes que passamos o horario que ficou mais

"pesado" devido a rotina. P25

Acho que deve ter hora para acabar, porque sem hora para acabar
muitas vezes dificulta. P9

Em alguns momentos a questdao do 'sem hora para terminar' tornou
o0 processo cansativo. P20
Fazer pausas para cafés, interagir mais apos as sessoes (churrascos,
Fazer intervalos | festas, etc.). P21

entre as aulas

Algumas sessées eram um pouco extensas, talvez precisariam de
mais atividades nos intervalos para deixar mais leve. P4
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Quadro 27 — Sugestoes para melhoria do Programa TJ Coaching (continuagao

Categoria(s)

Depoimento(s)

Diversificar as
atividades didaticas

Seria interessante ter alguma atividade individual com cada colega,

mesmo que de curta duragdo, voltando-se especificamente pra ele.
P3

Precisa de uma hora aproximadamente para terminar. P5

Eu tentaria pensar em algum método que utilizasse menos papel. P11

Ter cautela no
estimulo de crengas

Nao vincular o Dinheiro ou crescimento profissional ao sucesso, ele
¢ especifico de cada um. P21

Foco de criar super pessoas pode criar super ansiosos.

Dar continuidade ao
Programa

Acho que deveria ter uma 'continua¢do' desse processo, com
reencontros semestrais. P19

Aumentar o namero
de sessoes

Aumentar o numero de sessoes seria otimo, mas entendo que é
complicado para todos. P18

Assim como

Fonte: Elaborado pela autora.

os participantes, a Multiplicadora A concorda com a necessidade

institucionaliza¢do do Programa TJ Coaching:

A minha sugestdo seria que a institui¢do torna-se esse programa de fato institucionalizado
dentro dos programas, dos planejamentos dos programas de curso como disciplinas
eletivas dentro da grade curricular dos os académicos dos cursos da Udesc e que também
seja dentro de um hordrio que que seja mais acessivel para que mais académicos pudessem
participar no desenvolvimento dessas atividades.

Além disso, a Multiplicadora B, assim como os participantes também destaca a

necessidade de continuidade do Programa:

...0 que eu gostaria realmente é que ele fosse mantido dentro das universidades das escolas
e que a gente pudesse ter essa continuidade, tanto dentro com as novas pessoas, com os
alunos, mas também que a gente pudesse dar continuidade com os outros coachees que
passaram por nos, que ficaram com a gente e que a gente vivenciou tanto grandeza na vida
de todos eles.

A continuidade do Programa ¢ uma sugestao viavel para fortalecer os vinculos entre

os participantes, de forma que os coachees possam atuar como multiplicadores do

conhecimento relativo as competéncias comportamentais desenvolvidas.
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A partir dos dados encontrados nesta pesquisa, na proxima sessdo apresenta-se as

propostas ao programa.

4.8 PROPOSTAS DE ACOES PARA O PROGRAMA

Com a pretensdo de alcangar o objetivo especifico “e- Propor agdes ao programa a
partir dos resultados encontrados. Apos os resultados obtidos no presente estudo aplicado junto
aos académicos participantes do programa, foi possivel proceder a identificagdo das propostas
de melhoria para o desenvolvimento das competéncias comportamentais, referentes ao
programa aplicado no Campus da Udesc de Lages. E através destes resultados propor agdes
junto ao programa.

Percebe-se pelos resultados apresentados que o programa ¢ bem abrangente, os
depoimentos dos participantes enfatizam a importancia do programa, demonstrando a satisfagao
de terem participado, bem como o desenvolvimento de competéncias comportamentais dos
académicos que participaram do programa.

Considerando que as DCNs dos cursos de Medicina Veterinaria e das Engenharias,
foram atualizadas em 2019 pelo Conselho Nacional de Educagdo, o qual tem além da formagao
por meio de contetidos, a formagdo por competéncias, estando em sintonia com a demanda do
mundo contemporaneo. Entretanto observa-se que tradicionalmente os cursos em questdo sao
focados em competéncias técnicas que lhe sdo proprios, havendo uma lacuna a ser desenvolvida
no que se refere ao desenvolvimento de competéncias comportamentais, determinadas por lei e
necessarias na sociedade atual.

A partir dos resultados encontrados infere-se que o programa TJ Coaching vem a
contribuir para a formagao das competéncias comportamentais previstas nas DCNs dos cursos
oferecidos pelo Centro Agroveterindrio da Udesc, contribuindo nessa nova realidade que
constitui um desafio para Universidade. Por outro lado, os desafios geram oportunidades de
desenvolver solugdes inovadoras.

Dessa forma, tem-se como proposta tanto para Universidade como para o programa,
que desenvolva as competéncias previstas nas DCNs dos cursos, através de cursos, oficinas,
programas, utilizando as ferramentas e metodologias do TJ Coaching visando o
desenvolvimento das competéncias comportamentais durante toda trajetoria do estudante na
universidade.

A partir da andlise dos objetivos especificos pode-se propor as seguintes agdes de

melhoria ao programa TJ Coaching:
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Reciclagem com as pessoas que ja fizeram o Programa;

Diversificagdo das atividades didaticas utilizadas no Programa;

Inclusdo e aprofundamento de algumas tematicas nas sessoes;

— Fazer intervalos entre as aulas.

— Horario definido para o término das sessdes.

Propde-se para os itens elencados as seguintes agoes:

Reciclagem com as pessoas que ja fizeram o Programa: criagdo de um calendario do
programa, abrangendo uma data especifica para reencontros semestrais com as turmas que ja
passaram pelo programa, sendo este encontro com todos os coachees juntos, pois uma das
solicitagcdes € que houvesse interagdo com as turmas anteriores, para troca de experiéncias,
compartilhamentos e reciclagem de algumas ferramentas trabalhadas no programa.

Em relacdo a diversificacdo das atividades didaticas utilizadas, propde-se a inclusdo
de dindmicas com a resolucdo de problemas reais e complexos a partir de situagdes do cotidiano
da profissao dos académicos. Estas situagdes devem ser realizadas tanto a nivel individual como
proposta em grupos para poder discutir as possibilidades e perspectivas que os mesmos
enfrentardo no mercado de trabalho.

Sobre a Inclusdo de algumas tematicas nas sessdes, propde-se temas que foram
apresentados nos questionamentos, tais como inclusdo do tema Educag¢do Financeira,
realizando sessdao focada para este tema, abordando desde organizagdo, planejamento
financeiro, crengas, educacao financeira, objetivando aumentar as habilidades comportamentais
em relacdo as finangas visando atingir os objetivos financeiros de cada participando a curto,
médio e longo prazo. Como acdo em novas tematicas, propde-se ter uma data a mais
disponibilizado no calendario da turma, para realizar algum tema que seja especifico da turma
participante, para isso, poderd ser proposto no inicio do programa, levantamento junto aos
participantes, qual tema que gostariam de trabalhar que ndo estivesse contemplado no
programa, para realizar no final, com a op¢ao de trazer um palestrante especifico para realizar
o tema, caso nao seja de dominio das multiplicadoras.

Sobre as acdes de realizar intervalos entre as aulas e horario definido para término das
sessdes, os intervalos propde-se que ocorram realizando um acordo com a turma sobre o melhor
horario para se realizar, bem como o tempo de duragdo do mesmo. Acerca de haver horario
definido para término de cada sessdo, propde-se que ja fique definido no proprio edital o tempo
de duracao, com tempo méaximo de duragdo das sessdes entre 5 e 6 horas no maximo, para que

nao comprometa o horario de descanso dos coachees que tem aula no outro dia.
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A partir dos resultados encontrados, além das melhorias ao programa em si, foram
apresentadas algumas propostas que independem do programa e que sdo apresentadas para
Universidade:

— Continuidade do Programa;

— Tornar o Programa uma disciplina eletiva na Universidade.

Em relagdo a continuidade do programa, propde-se que a universidade retome a
implementa¢do do programa nos Campus da universidade, no mesmo formato que ja ocorreu
com as turmas anteriores, considerando a proposta da idealizadora do programa no seu projeto
de extensao original (Edital PAEX 07/2015) tendo em vista os depoimentos dos participantes e
os resultados deste estudo que avaliaram o programa de forma positiva, propondo a
continuidade e manutencdo do programa. Inserindo as a¢des de melhorias propostas acima. O
qual ¢ viavel, pois a Universidade ja capacitou corpo técnico para dar continuidade ao
programa.

Em relacdo a tornar o programa uma disciplina eletiva, propde-se a discussao de
criacdio de uma disciplina eletiva voltada para o desenvolvimento de competéncias
comportamentais, tendo em vista que ¢ uma necessidade prevista nas DCNs dos cursos
oferecidos nos Campus de Lages. Para tanto, hd a necessidade de aproximagdo com os
colegiados dos cursos, no intuito de sensibiliza-los a apoiar as novas ofertas do Programa,
considerando a necessidade e a importancia demonstrada nos resultados do presente estudo.

Quanto as ac¢des da Universidade, podem ser trabalhadas iniciativas para estimular a
atuacdo das multiplicadoras, de forma que o Programa possa ser ofertado para outras areas,
atuando em demandas especificas que surgirem, tais como recepcao dos calouros, palestras,
semanas académicas, capacita¢do de servidores, entre outras.

Além das propostas elencadas acima, como forma de contribuicdo desta pesquisa, a
Universidade, propde-se como estratégia de agdo, a criacdo de programa especifico para o
desenvolvimento de competéncias comportamentais para a carreira profissional dos
académicos. Através de um projeto especial, com o publico-alvo alunos de graduagao,
selecionando académicos a ser definido em edital, para participarem de um programa voltado
para o desenvolvimento da carreira e do desenvolvimento de competéncias comportamentais.
O programa inicia-se realizando diagndstico individual do participante, através do momento
atual da carreira individual, onde sdo examinados os aspectos como relacionamento
interpessoal, as atitudes, as caracteristicas individuais e o perfil comportamental do académico.
A partir disso, ¢ realizado um estudo com o académico e com o grupo, para mapear as

competéncias que o mercado valoriza e as competéncias previstas nas DCNs de cada curso. A
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partir do mapeamento destas competéncias, se da o inicio do programa de coaching em grupo,
com todas as ferramentas e técnicas que podem ser desenvolvidas por um periodo de 2
semestres.

Iniciando pela competéncia de comunicacdo pois a partir delas todas as outras
competéncias necessitam da comunicacdo em si. Apds passaria para o desenvolvimento da
competéncia de visdo holistica e atencao a saude, a lideranga, tomada de decisdo, gerenciamento
e planejamento e as demais que porventura forem mapeadas, todas elas trabalhadas dentro do
contexto do coaching e ao finalizar o desenvolvimento destas competéncias, retorna ao
acompanhamento individual sendo realizado um plano de carreira definindo os objetivos,
aspiragdes ¢ o que ele busca de equilibrio entre a vida profissional e a satisfacdo pessoal. Entao
antes de ele sair da universidade ¢ realizado o seu plano de carreira. A proposta ¢ exemplificada

por meio da Figura 11.

Figura 11 — Proposta programa desenvolvimento competéncias e carreira

DIAGNOSTICO MAPEAMENTO DESENVOLVIMENTO  PLANO CARREIRA  COMPETENCIAS NA
OBJETIVO INICIAL COMPETENCIAS COMPETENCIAS CARREIRA
e INDIVIDUAL GRUPO GRUPO INDIVIDUAL PROFISSIONAIS
EMPREGADORES
COMUNICAGAQ
PERFIL COMPORTAMENTAL 0Ol ENCIAS o ) LIDERANCA - . - o 4 C, C
CARACTERISTICAS “ MPE:,TL(::,;:ERLAD( TOMADA DECISA0 A R INTE:I:,‘;N?;(]: ﬁ(',)f, AT
INDIVIDUAIS PREVISTAS NAS DCNs PLANEJAMENTO/GESTAO RSO

NECESSIDADES MERCADO

NSTRUMENTO . i

ANALISE MERCADO FERRAMENTAS APRENDIZAGENS AVALIACAO KIRKPATRICK
DCNs COACHING DO PROGRAMA

DOIS ANOS APOS A
ENTRADA NO MERCADO DE
TRABALHO

AVALIACAO »INICIO DO PROGRAMA MENSAL SEMANAL FINAL DO PROGRAMA

Fonte: Elaborado pela autora.

Para avaliar o programa, propde-se utilizar a avaliacao de treinamento proposto por
Kirkpatrick, de acordo com Foxon (1989), esse ¢ um dos modelos mais utilizados e conhecidos
de avaliag¢do. Foi proposto por Donald Kirkpatrick, um respeitado professor da Universidade
de Wisconsin, nos Estados Unidos, tendo desenvolvido o método para avaliagdo de
treinamentos corporativos, oferecendo a possibilidade de verificar a eficdcia no
desenvolvimento de pessoas.

De acordo com Kirkpatrick (1998), o modelo apresenta quatro niveis de avaliagdo: o
nivel 1, a reagdo, que avalia como os participantes se sentem acerca da formagdo ou da

experiéncia do treinamento; o nivel 2, a aprendizagem, onde avalia se ha aumento de
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conhecimento antes ¢ depois do treinamento, levando em conta mudangas de atitude, ampliagao
de conhecimentos e habilidades; o nivel 3, o comportamento que avalia a aprendizagem
aplicada voltada ao trabalho e o nivel 4, os resultados, medindo o efeito pratico do treinamento
na organizac¢do. O modelo de avaliacdo proposto neste estudo tem como base os 4 niveis de
Kirkpatrick.

As avaliagdes devem ocorrer no inicio, durante, no término e depois de dois anos que
o participante entrou no mercado de trabalho, para verificar a reagdo quanto a formacao e
experiéncia do programa, verificando ainda se houve aprendizagem, com aumento de
conhecimento tanto antes como depois do programa e apos a entrada no mercado de trabalho.
Para obter respostas quanto ao comportamento no trabalho, a avaliagdo final deve ser realizada
também com o empregador, medindo o efeito pratico do treinamento na organizagao que estes
académicos forem desempenhar suas carreiras.

Ao finalizar esta se¢do, atende-se ao ultimo objetivo especifico de apresentar

acgoOes ao programa a partir dos resultados encontrados.
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5 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Neste Capitulo serdo apresentadas as consideracdes finais, por meio do resgate do
problema de pesquisa e dos objetivos especificos definidos para sua resposta e as

recomendacdes para trabalhos futuros.

5.1 CONSIDERACOES FINAIS

A partir do estudo foi possivel inferir que o Programa TJ Coaching da UDESC
contribuiu com o desenvolvimento de competéncias comportamentais na perspectiva dos
académicos participantes.

O primeiro objetivo especifico buscou identificar as competéncias comportamentais
voltadas para os cursos de Medicina Veterinaria e Engenharias a partir das DCN’s dos referidos
cursos, com identificagdo das seguintes competéncias necessarias para o exercicio das carreiras
relacionadas aos alunos participantes do programa dos referidos cursos: Atencao a Saude/ Visao
Holistica e Humanista; Comunicacdo; Lideranga; Administracdo e Gerenciamento/
Planejamento e Gestdo; Educacdo Permanente/ Aprendizagem autonoma; Tomada de Decisdo.

O segundo objetivo especifico visou descrever como se desenvolve o programa de
coaching dentro da Universidade. Houve uma descricdo completa quanto a aspectos como:
selecdo dos participantes para ingressarem no Programa; roteiro de desenvolvimento das
sessoes, contemplando os temas e objetivo de cada sessdo; metodologia e ferramentas utilizadas
durante as sessoes; contextualizacdo sobre a necessidade de aplicagdo do Programa na
universidade; descricdo das competéncias comportamentais que o programa abrangeu; e forma
de avaliacdo das sessoes.

O terceiro objetivo consistiu em verificar a percepcdo dos académicos participantes
sobre o programa, sendo o programa avaliado de forma positiva pelos participantes, com
prevaléncia da resposta “concordo fortemente” em relagdo ao desenvolvimento das
competéncias de Comunica¢do, Tomada de Decisdo e Lideranca, Administracdo, Planejamento
e Gestdo, Educagdao Permanente/Aprendizagem Autonoma. As respostas convergiram com 0s
depoimentos dos participantes sobre as contribui¢des e aprendizados adquiridos de forma geral
durante Programa sobre o desenvolvimento de todas as competéncias.

Sobre a percepcao geral do Programa, as perguntas com maior percentual de concordo
fortemente foram: O TJ Coaching pode ser utilizado como recurso a potencializar a

performance do académico durante a formagao universitaria (92%). O TJ Coaching contribuiu
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na qualidade de vida (92%), O processo de coaching foi motivador e estimulou a agir (88%),
O coaching contribuiu para o crescimento pessoal (88%), Vocé esta inclinado a indicar o
coaching a um amigo (88%) e O TJ Coaching pode ser utilizado como um recurso para
melhorar o planejamento de carreira durante a formagdo académica (88%). Apenas um dos
participantes discordou fortemente com as perguntas: O coaching atendeu ou superou as
expectativas (4%); O processo de coaching foi motivador e estimulou a agir (4%); Vocé esta
inclinado a indicar o coaching a um amigo (4%); O TJ Coaching pode ser aplicado como
recurso auxiliar nos desafios profissionais (4%); O TJ Coaching pode ser utilizado como
recurso a potencializar a performance do académico durante a formagao universitaria (4%).

Verificou-se a percepgao dos participantes acerca da importancia dessas competéncias
para a carreira, com categorizagdo das tematicas mais referidas em cada uma das competéncias.
No tocante ao desenvolvimento das competéncias comportamentais durante o Programa, na
percepcdo dos académicos participantes, emergiram categorias relacionadas a cada
competéncia. Sobre a competéncia de comunicagdo, os depoimentos se relacionaram aos
seguintes aspectos: comunicacao e profissdo; comunicacao e relagdo pessoal; comunicacao
como habilidade a ser desenvolvida. Em relacdo a competéncia atengdo a satide, visdo holistica
e humanista, houve destaque para as falas sobre: atencdo a satde e empatia; percepcao das
necessidades dos outros; Resolu¢do de conflitos; corpo e satde. Acerca da competéncia
Tomada de Decisao, os depoimentos abordaram questdes como: tomada de decisdo e profissao;
Tomada de decisdo e alcance de resultados; Tomada de decisdo e autoconhecimento. Os
depoimentos relacionados a competéncia Lideranga foram categorizados nas seguintes
tematicas: liderancga e crescimento profissional; lideranga e relacdo interpessoal; lideranga e
autoconhecimento; lideranga e resolucao de conflitos; desenvolvendo a habilidade de lideranca.
No tocante a competéncia Administracdo, Planejamento e Gerenciamento, os participantes
abordaram aspectos como: gestdo do tempo; importancia da competéncia na profissao;
organizagdo ¢ alcance de resultados; equilibrio entre vida pessoal e profissional. Quanto a
competéncia Educacdo Permanente e Aprendizagem Auténoma, os depoimentos dos
participantes abordaram as seguintes questdes: importincia para a carreira; aprendizagem
continua; beneficios da aprendizagem.

O quarto objetivo consistiu em identificar os pontos fortes e fracos do programa.
Dentre os pontos fortes, destacaram-se: Auto-conhecimento, identificacdo dos perfis
comportamentais, maior entendimento das formas de se relacionar com as pessoas, as atividades

solidarias, gratiddo e comunicac¢do. Os pontos fracos referidos foram: ndo ter horario para
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terminar, falta de divulgagdo no meio académico, falta de continuidade do mesmo, aulas muito
longas, quantidade de atividades.

Quanto as sugestdes dos participantes em relacdo ao desenvolvimento das
competéncias comportamentais, emergiram varias categorias para cada uma delas. As sugestdes
que emergiram dos depoimentos dos participantes para melhoria no desenvolvimento da
competéncia Comunicag¢do foram: diversificar as estratégias didaticas; fornecer feedback em
relagdo as atividades enviadas via e-mail; aprofundar temas no programa; encorajar os alunos
timidos. Sobre a competéncia Aten¢do a Saude/visdo holistica e humanistica foi sugerido:
diversificar as estratégias didaticas; trabalhar temas adicionais no programa; ampliar a
divulgagdo do Programa. As sugestdoes para a melhoria no desenvolvimento da competéncia
Tomada de Decisdo concentraram-se nos seguintes pontos-chaves: Diversificar as estratégias
didaticas; aprofundar temas trabalhados no programa. Acerca das sugestdes para melhoria da
competéncia Lideranga, concentraram-se nas seguintes categorias: Diversificar as estratégias
didaticas; aprofundar temas no programa. Acerca das sugestdes para melhoria no
desenvolvimento da competéncia Administragdo, Gerenciamento ¢ Planejamento,
concentraram-se nas seguintes categorias: diversificar as estratégias didaticas; aprofundar
temas no programa. No tocante as sugestoes para melhoria no desenvolvimento da competéncia
Educacdo Permanente, concentraram-se nos seguintes pontos-chaves: diversificar as
estratégias didaticas; trabalhar temas adicionais no programa; ter cautela no estimulo de
crencas.

O quinto objetivo busca propor acdes ao programa a partir dos resultados encontrados.
As acdes sugeridas para a melhoria do programa foram: reciclagem com as pessoas que ja
fizeram o programa; diversificagdo das atividades didaticas utilizadas no programa; horario
definido para o término das sessdes; inclusdo de algumas tematicas nas sessdes; fazer intervalos
entre as aulas. Além das melhorias no programa em si, propdes acdes para universidade: tornar
o programa uma disciplina eletiva na universidade; continuidade do programa; proposta de um
programa especial para o desenvolvimento de competéncias comportamentais, com
monitoramento e avaliacdo desde o inicio, desenvolvimento do programa, sua finalizacao,

acompanhando e avaliando apds o académico entrar no mercado de trabalho.

52 RECOMENDACOES PARA ESTUDOS FUTUROS

A partir da pesquisa apresentada, espera-se que ela possa ser replicada em todos os

campus que realizaram o programa de coaching na universidade, ainda que necessitem de
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ajustes quanto aos sujeitos da pesquisa. Sugere-se ainda para futuros estudos, a inclusdo dessa
pesquisa para avaliar a aquisicdo de competéncia em longo prazo. Recomenda-se ainda, um
estudo sobre os beneficios do coaching nos servidores da universidade que participaram do
programa.

A limitagdo identificada no estudo foi a impossibilidade de realizacdo de entrevista
com os empregadores para avaliar aquisicdo de competéncias comportamentais de forma
pratica. Ressalta-se que essa etapa ndo foi cumprida porque os participantes nao se sentiram a
vontade de solicitar aos seus empregadores para participar da pesquisa, justificada pelo fato de
alguns participantes ndo conhecerem pessoalmente os empregadores por estarem
desenvolvendo o trabalho remotamente em decorréncia da pandemia de Covid-19, além de
terem referido inseguranga por serem recém-formados e terem pouco tempo de trabalho na
empresa.

Espero que este estudo inspire outras pesquisas relacionadas ao desenvolvimento de

competéncias comportamentais durante a formacao universitaria.
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APENDICE A - Instrumento de pesquisa: Entrevista com a Idealizadora do programa

TJ COACHING

1) Quais a necessidade de aplicar um programa de coaching junto aos académicos de uma
Universidade?

2) Quando vocé€ criou o programa, quais as competéncias vocé pensou em desenvolver nos
académicos?

3) De que forma ?

4) Como elas foram avaliadas?

5) De uma versdo para outra o que sentiu que poderia melhorar?

Tendo em vista as diretrizes curriculares dos cursos de engenharia e medicina veterinaria,
vocé acredita que o programa contempla essas competéncias?

MEDICINA VETERINARIA ENGENHARIAS
Atencdo a Saude Visdo Holistica e Humanista
Tomada de Decisdo
Comunicagdo Comunicagdo
Lideranga Lideranga

Administragdo e Gerenciamento | Planejamento e Gestdo

Educagdo Permanente Aprendizagem auténoma

Se sim, de que maneira?
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APENDICE B - Instrumento de pesquisa: Entrevista com as multiplicadoras do

programa TJ COACHING

1) Quais as sessoes/temas trabalhados no programa de Coaching junto aos universitarios?

2) Vocé acredita que as sessdes do Programa TJ Coaching contribuiram para o
desenvolvimento de competéncias referentes a:

- Comunicagao:

1 ( ) Discordo Fortemente 2( ) Discordo 3( )Indiferente 4( ) Concordo 5( ) Concordo Fortemente

De que forma foi desenvolvido?

3) Vocé acredita que as sessoes do Programa TJ Coaching contribuiram para o desenvolvimento
de competéncias referentes a:

- Atengdo a saude/visdo holistica e humanistica:
1 ( ) Discordo Fortemente 2( ) Discordo 3( )Indiferente 4( ) Concordo 5() Concordo Fortemente

De que forma foi desenvolvido?

4) Vocé acredita que as sessdes do Programa TJ Coaching contribuiram para o desenvolvimento
de competéncias referentes a:

- Tomada de Decisao:
1 ( ) Discordo Fortemente 2( ) Discordo 3( )Indiferente 4( ) Concordo 5() Concordo Fortemente

De que forma foi desenvolvido?

5) Vocé acredita que as sessdes do Programa TJ Coaching contribuiram para o desenvolvimento
de competéncias referentes a:

- Lideranca:
1 ( ) Discordo Fortemente 2( ) Discordo 3( )Indiferente 4( ) Concordo 5(X ) Concordo Fortemente

De que forma foi desenvolvido?

6) Vocé acredita que as sessdes do Programa TJ Coaching contribuiram para o desenvolvimento
de competéncias referentes a:

- Administragdo e gerenciamento/planejamento e gestao:

1 ( ) Discordo Fortemente 2( ) Discordo 3( )Indiferente 4( ) Concordo 5( ) Concordo Fortemente



140

De que forma foi desenvolvido?

7) Vocé acredita que as sessdes do Programa TJ Coaching contribuiram para o desenvolvimento
de competéncias referentes a:

- Educagio permanente/aprendizagem autonoma:
1( ) Discordo Fortemente 2( ) Discordo 3( )Indiferente 4( ) Concordo 5() Concordo Fortemente

De que forma foi desenvolvido?

8) Na sua opinido, qual o objetivo de realizar um programa de coaching junto aos académicos
da Universidade?

9) Qual a metodologia aplicada no coaching e como elas eram desenvolvidas nos
académicos?

10) Qual foi o ponto forte do Coaching para vocé?

11) Qual ponto a Fraco ou a Melhorar?

12) Observagao critica, ou sugestao:
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APENDICE C - Instrumento de pesquisa: Questionario Aplicado aos académicos

participantes do Programa

Avaliacao Programa TJ Coaching da
UDESC

Pesquisa - Coaching no Contexto Académico: um Estudo de caso na Universidade do Estado de Santa
Catarina.

Pesquisadora: Ketty Celina Fernandes Mendes

Orientador: Prof. Dr. Marcos Baptista Lopez Dalmau

Termo de consentimento Livre e Esclarecido

Prezados coachees, estou cursando mestrado no Programa de Pds Graduagdo em Administracdo
Universitaria (PPGAU) da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC).

A pesquisa estd sob a supervisao do Prof. Dr. Marcos Baptista Lopez Dalmau, cujo objetivo geral é avaliar
o papel do programa de Coaching da Udesc no desenvolvimento das competéncias comportamentais
na perspectiva dos académicos participantes. Os objetivos especificos sdo: a)ldentificar o rol de
competéncias comportamentais necessdrias para o exercicio das carreiras relacionadas aos alunos
participantes do programa; b) Descrever como se desenvolve o programa de Coaching dentro da
Universidade ; c) Verificar a percep¢ao dos académicos participantes sobre o programa; d) Identificar
os pontos fortes e fracos do programa; e) Propor a¢les ao programa a partir dos resultados
encontrados.

Venho convida-lo a participar, de forma voluntaria, desta pesquisa, que serd realizada por meio de
questionario com preenchimento eletronico do formuldrio, com tempo estimado de 10 a 20 minutos.

Durante todo periodo da pesquisa, o (a) participante tem o direito de solicitar quaisquer
esclarecimentos para a pesquisadora, além de ter garantido o direito de n3do aceitar participar ou de
retirar sua autorizacdo a qualquer momento, sem nenhum constrangimento pela sua decis3o.

Caso tenha alguma duvida ou questionamento, poderd entrar em contato através do e-mail
ketty.mendes@udesc.br ou
Telefone: (49) 99927 6642

Agradeco sua contribuicdo!
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Assinale abaixo para continuar

Declaro ter sido informado sobre os procedimentos da pesquisa e concordo em participar,
como voluntdrio, da pesquisa descrita anteriormente e, que fui informado que posso me retirar do
estudo a qualquer momento.

Sexo *

Feminino Masculino

Other:

Estado Civil *

Solteiro (a)
Casado (a)
Unido Estavel

Separado (a) Other:

Idade *

Escolaridade *
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Graduagdo Completa Graduagdo
Cursando

Mestrado Completo

Mestrado Cursando

Doutorado Completo

Doutorado Cursando Other:

6. Qual seu curso de formacgao? *

Engenharias Medicina

Veterindria Other:

7. Posicdo Profissional Atual *

Proprietdrio ou sécio da Empresa
Profissional Liberal (prestador de servigos)
Empregado/ Funcionario

Servidor Publico

Estagiario

Mestrando

Doutorando O

Outros:

8. Trabalha na sua area de formagao? *
Sim
Nao

N3o se aplica



9. Ha quanto tempo esta trabalhando nessa area?

10. Ha quanto tempo estd nessa empresa?

11. Esta exercendo cargo de gestdo?
Sim
Nao

N3o se aplica

12.  Qual turma do TJ Coaching Participou? *

2017
2018

2019

13.  Sua participacdo no TJ Coaching foi na condicdo de: *

Aluno de Graduagdo Aluno de
Pés Graduagao

Other:
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As Diretrizes Curriculares Nacionais dos cursos de Engenharia e de Medicina Veterinaria,

apresentam um rol de competéncias que vao além das competéncias técnicas inerentes a
profissdao. Nesta pesquisa iremos avaliar o papel do TJ Coaching no desenvolvimento de

competéncias comportamentais dos académicos participantes do programa. Considerando

competéncias como o conjunto de conhecimentos, habilidade e atitudes.
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Competéncias Previstas nas Diretrizes Curriculares Nacionais das Engenharias e Medicina
Veterinaria

MEDICINA VETERINARIA ENGENHARIAS
Atencdo a Saude Visdo Holistica e Humanista
Tomada de Decisao
Comunicagdo Comunicagao
Lideranca Lideranca
Administracdo e Gerenciamento | Planejamento e Gestao
Educagdo Permanente Aprendizagem autonoma

Levando em consideracdo a sua carreira, avalie se apds a realizacdo do TJ Coaching, houve

melhora ou progressao nos conhecimentos, habilidades e atitudes, quanto a:

14. |- Comunicagdo. Considere como comunicag¢ao, também as habilidades de
relacionamento e resolugao de conflitos interpessoais. Apds a realizagao do TJ
Coaching, verifique se houve melhora ou progressao nos conhecimentos,
habilidades e atitudes

1- 5-
. 2- 3- 4 -
Discordo . . Concordo
Discordo Indiferente Concordo
Fortemente Fortemente

O TJ Coaching
contribuiu com a
sua Comunicagao

Vocé demonstra

atencgao e respeito
com os ouvintes

Vocé percebe a

dinamica e as diferencas
entre as pessoas quando
vai se comunicar com elas
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Vocé escuta ativamente
e posiciona-se de forma
empatica diante das
inser¢des dos ouvintes

15. Cite pontos que vocé entende que possa melhorar o desenvolvimento da competéncia
de comunicagdo no programa de Coaching da UDESC.

16. De que maneira vocé entende que a competéncia de comunicagdo é

importante/trabalhada nas atividades inerentes ao seu curso/carreira?

17. Depois do TJ Coaching, vocé fez algum curso que ajudou desenvolver essa

competéncia? Caso afirmativo, qual curso ou explique brevemente?

18. Il -Atencdo a saude, Visdo Holistica e Humanista. Apds a realizacdo do TJ Coaching,

verifique se houve melhora ou progressdo nos conhecimentos, habilidades e atitudes

1- 5-
. 2 - 3- 4 -
Discordo . . Concordo
Discordo Indiferente Concordo
Fortemente Fortemente

O TJ Coaching contribuiu
para fazer conexdes

O TJ Coaching contribuiu

com suas atitudes de flexibilidade

Vocé age com Empatia
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Vocé considera os aspectos
Culturais, ambientais e de

saude
19. Cite pontos que vocé entende que possa melhorar o desenvolvimento da
competéncia de Atencdo a Saude, Visdo Holistica e Humanista no programa de
Coaching da UDESC.
20. De que maneira vocé entende que a Atencdo a Saude, Visdo Holistica e Humanista é
importante/trabalhada nas atividades inerentes ao seu curso/carreira?
21. Depois do TJ Coaching, vocé fez algum curso que ajudou desenvolver essa *
competéncia? Caso afirmativo, qual curso ou expliqgue brevemente?
22. |l - Tomada de Decisdo. Apds a realizacdo do TJ Coaching, verifique se houve melhora
ou progressao nos conhecimentos, habilidades e atitudes
1- 5-
_ 2- 3- 4-
Discordo . . Concordo
Discordo Indiferente Concordo
Fortemente Fortemente

O Coaching proporcionou
ferramentas para que vocé

atue de forma resiliente
em situagdes inesperadas
ou inadequadas

Vocé busca informagdes
que auxiliem na tomada

de decisdes

Através do seu perfil
comportamental, vocé identifica
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o tempo adequado para tomada
de decisdo, ndo se

precipitando ou procrastinando
Ao tomar uma decisdo vocé

considera a minimizagao das
perdas e a manutenc¢do dos ganhos
de acordo com os seus valores

23. Cite pontos que vocé entende que possa melhorar o desenvolvimento da

competéncia de Tomada de Decisdo no programa de Coaching da UDESC

24. De que maneira vocé entende que a Tomada de Decisdo é importante/trabalhada
nas atividades inerentes ao seu curso/carreira?

25. Depois do TJ Coaching, vocé fez algum curso que ajudou desenvolver essa

competéncia? Caso afirmativo, qual curso ou explique brevemente?

26.
IV - Liderancga. Apds a realizacdo do TJ Coaching, verifique se houve melhora ou

progressdo nos conhecimentos, habilidades e atitudes

1- 5-
. 2- 3- 4 -
Discordo . . Concordo
Discordo Indiferente Concordo
Fortemente Fortemente

Vocé administra os conflitos

existentes no grupo de acordo
com o perfil individual e grupal

Fornece feedback preciso,

com foco no desenvolvimento
do outro

Escuta com atengdo e empatia
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Atua colaborando
com o grupo, com
responsabilidade e ética

28. Cite pontos que vocé entende que possa melhorar o desenvolvimento da
competéncia de Lideranga no programa de Coaching da UDESC.

29. De que maneira vocé entende que a Lideranca é importante/trabalhada nas

atividades inerentes ao seu curso/carreira?

30. Depois do TJ Coaching, vocé fez algum curso que ajudou desenvolver essa

competéncia? Caso afirmativo, qual curso ou explique brevemente?

31. V - Em relacdo as competéncias de Administracdo, Planejamento e Gestdo. Apds a
realizacdo do TJ Coaching, verifique se houve melhora ou progressdo nos

conhecimentos, habilidades e atitudes.

1- 5-
. 2- 3- 4 -
Discordo . . Concordo
Discordo Indiferente Concordo
Fortemente Fortemente

Administra o préprio tempo
de acordo com os resultados
desejados

Identifica o perfil das pessoas
e relaciona o mesmo com a
acdo desejada

Relaciona-se com os
diferentes perfis de maneira
adequada, promovendo um
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ambiente inovador e de
produtividade

Consegue
realizar planejamento para
curto, médio e longo prazo

32. Cite pontos que vocé entende que possa melhorar o desenvolvimento da
competéncia de Administracdo, Gerenciamento e Planejamento programa de
Coaching da UDESC.

32. De que maneira vocé entende que a competéncia de Administragao, Gerenciamento
e Planejamento é importante/trabalhada nas atividades inerentes ao seu
curso/carreira?

33. Depois do TJ Coaching, vocé fez algum curso que ajudou desenvolver essa

competéncia? Caso afirmativo, qual curso ou explique brevemente?

34.

VI - Em relagdo a Educagdo Permanente/ Aprendizagem Auténoma. Apds a realizagdo
do TJ Coaching, verifique se houve melhora ou progressao nos conhecimentos,
habilidades e atitudes.

1- 5-
. 2 - 3- 4 -
Discordo . . Concordo
Discordo Indiferente Concordo
Fortemente Fortemente

Desenvolve e cria novas

Formas de proceder no
trabalho e estudo

Identifica e modifica padrdes

De comportamentos indesejaveis
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Aplica a persisténcia, entusiasmo e
iniciativa diante dos novos desafios

Possui seus proprios modelos e
inspira-se neles para realizar seus

objetivos

35. Cite pontos que vocé entende que possa melhorar o desenvolvimento da competéncia
de Educacdo Permanente e Aprendizagem Autonoma programa de Coaching da
UDESC.

36. De que maneira vocé entende que a competéncia de Educagdao Permanente e
Aprendizagem Auténoma é importante/trabalhada nas atividades inerentes ao seu

curso/carreira?

37. Depois do TJ Coaching, vocé fez algum curso que ajudou desenvolver essa

competéncia? Caso afirmativo, qual curso ou explique brevemente?

PERCEPCAO DO PROGRAMA. Este item tem a finalidade de esclarecer a percepgdo dos

académicos participantes, sobre a realidade vivenciada com o programa.

38.
1- 5-
) 2 - 3- 4 -
Discordo . . Concordo
Discordo Indiferente Concordo
Fortemente Fortemente

O processo
de Coaching
foi
gratificante
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O coaching

atendeu ou Q CD C) CD CD

superou as
expectativas

O processo

de coaching

foi util e relevante

pliesens O O O O O
objetivos

As questdes abordadas
no processo de coaching
tiveram aplicacdo pratica
na sua vida

O processo de coaching foi
motivador e estimulou a agir _ _ _ _ _

O coaching contribuiu para

o crescimento pessoal _ _ _ _ _

O coaching contribuiu para
O crescimento profissional _ _ _ . _

Vocé esta inclinado a indicar
O coaching a um amigo _ _ _ . .

O TJ Coaching pode ser aplicado
Como recurso auxiliar nos
desafios profissionais

O TJ Coaching pode

ser utilizado como

recurso a potencializar a _ _ . . _
performance do académico

durante a formacgado

universitaria

O TJ Coaching pode ser
utilizado como um recurso
para melhorar o planejamento
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carreira durante formacgdo académica

O TJ Coaching contribuiu na
na qualidade de vida

39. Como o TJ Coaching contribuiu para sua vida?

40. Quais os aprendizados ou oportunidades vocé adquiriu realizando o Tj Coaching?

41.  Qual foi o ponto forte do Coaching para vocé?

42.  Qual o ponto fraco (ou a melhorar) no programa?

43. O que gostaria que fosse feito diferente no processo do Tj Coaching?

44, Levando em conta a estrutura das sessdes (em média 10 sessdes, com hora para iniciar
e sem hora para terminar), considera adequado? O que acredita que deva ser mudado?

45, Considerando a metodologia e as ferramentas utilizadas nas sessdes, considerou
adequado? Alguma sugestdo ou critica referente a metodologia e ferramentas

utilizadas?
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46.  Caso vocé tenha alguma observagao, criticas ou sugestao sobre o Tj Coaching, que nao
tenham sidos elencados neste questionario, fique a vontade para sugerir:
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