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Da minha experiéncia de alguns anos a trabalhar em
projectos de desenvolvimento de competéncias,
tenho para mim que o Coaching é o mais poderoso
instrumento nesta area. E, claramente, o mais
focalizado, cirdrgico e avalidvel em termos de

resultados. Independentemente das discussoes

académicas que ainda persistem sobre o conceito,
nado restam duvidas é o processo mais centrado no

individuo, nos seus valores, atitudes,

comportamentos e competéncias. Partindo do seu
auto-conhecimento, permite ajuda-lo a encontrar o
seu caminho para a performance, a aprender
constantemente e a consolidar habitos que o
tornem mais eficaz.

Contudo, o caracter apelativo e atractivo do
conceito levou a uma certa banalizagdo e a um
caricter “esotérico”, muito pouco tangivel ou

“

visivel. Fala-se (e tenta-se praticar) o

|ll

desenvolvimento pessoal” de uma forma muito

genérica e, ndo raras vezes, pouco ou nada
sintonizada com a realidade das organizacdes. Na
minha Optica, hd que estabelecer algumas bases

para que, num contexto organizacional/

empresarial, o coaching seja focalizado nas varidveis
criticas do desempenho e tenha verdadeiramente
impacto nos seus destinatarios:

e O coaching deve ser um processo de
conhecimento e desenvolvimento integral:
do mesmo modo que olhamos para as
lacunas, devemos conhecer e desenvolver
os talentos e pontos fortes dos coachees —
serdo eles os factores de diferenciagdo e de
sucesso no futuro (as ligdes da psicologia
positiva devem ser aqui aproveitadas).

e 0O conching deve assentar na confianga: o
coachee deve acreditar na capacidade de
aprendizagem, de desenvolvimento e de
transformacdo e no papel do coach como
facilitador deste processo.

e O coaching deve basear-se em desafios: é
fundamental a clarificagdo do potencial e
desafio em cada processo de coaching para

“Coaching: do esoterismo

a realidade”

se explorarem caminhos que conduzam a

sua concretizagao; um caminho
prosseguido, sem rumo, ndo leva a lado
algum.

e Deve existir um compromisso sélido de
melhoria: partir da auto-consciéncia e da
clara nogcdao do caminho a trilhar para um
compromisso e responsabilizacio do
coachee sobre os resultados.

e O coaching deve estar sustentado em bases
solidas de diagnodstico; serdo pertinentes
instrumentos que permitam evidenciar a
realidade, e desmontar preconceitos e
premissas incorrectas: as ferramentas de
auto-diagndstico ou avaliagdo 3602 tém
uma enorme utilidade neste ambito.

e 0O coaching deve focar-se em competéncias
especificas, aplicadas na realidade
organizacional e nos respectivos
“momentos da verdade”: se a lideranca é o
foco, eu, como coachee, devo elencar os
varios momentos que considero criticos de
melhoria — reunido/briefing semanal com a
minha equipa, a motivacdo/ feedback do
dia-a-dia, a tomada e comunicagdo de
decisdes, o apoio ao desenvolvimento de
uma ou duas pessoas mais juniores, enfim,
todos os meus contextos de aplicabilidade.

e O coaching deve ser um processo
continuado no tempo (4 a 6 meses para
uma producdo visivel de resultados) e
avalidvel em termos de métricas e
indicadores = comportamentais  (varias
tipologias de surveys poderao ser Uteis).

Em suma, ndo contesto, naturalmente, o caracter
ndo directivo e autonomizante do coaching que
muito é apregoado. Mas acredito, convictamente,
que apenas metodologias fortemente orientadas
para resultados e coaches com experiéncia técnica e
trabalhadas
(lideranga, gestdo...) poderdo gerar um retorno

organizacional nas areas criticas
consentaneo com o investimento efectuado.
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