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RESUMO 

Este trabalho aborda a contribuição do coaching para o desenvolvimento profissional do 

indivíduo, no que diz respeito ao alcance de resultados às condições que favorecem ou 

dificultam esse processo. As organizações se deparam com um ambiente cada vez mais 

competitivo e, para se destacarem no mercado em que atuam, necessitam de pessoas com 

competências diferenciadas. O coaching surgiu com a proposta de potencializar, ao máximo, 

as competências dos indivíduos e contribuir para que metas e resultados sejam atingidos. 

Portanto, o principal objetivo da pesquisa é verificar se o coaching contribui para o indivíduo 

atingir seus objetivos de desenvolvimento em termos profissionais. Como objetivos específicos 

a pesquisa visa: identificar as razões pelas quais as pessoas iniciam o processo de coaching; 

analisar se os resultados inicialmente esperados pelo coachee são alcançados após o processo 

de coaching; analisar em que condições os resultados são alcançados, sobretudo em relação às 

características do coach e do coachee; da relação entre eles e do processo de coaching; 

identificar se além dos resultados profissionais esperados, existem outros benefícios que o 

coaching gera para o coachee. A pesquisa possui abordagem qualitativa de caráter exploratório 

e o método utilizado foi a entrevista. Participaram da pesquisa quatro grupos, constituídos por 

um coach e um coachee, que foram questionados sobre seus objetivos ao procurar o coach, os 

resultados alcançados e também sobre o processo e as características do processo de coaching 

em geral. A partir da análise das entrevistas, concluiu-se que todos os coachees recorreram ao 

processo por vontade e iniciativa própria, sendo que três entrevistados escolheram o seu coach 

por meio da indicação de um amigo. As razões que motivaram as pessoas a optarem pelo 

coaching foram a relação custo versus benefício e a busca pelo autoconhecimento, 

desenvolvimento pessoal e profissional. Todos os objetivos profissionais dos entrevistados 

foram alcançados, além destes, os coachees entrevistados mencionaram haver outros benefícios 

decorrentes do processo, tais como: segurança, autoconhecimento, melhor administração do 

tempo, entre outros. No que diz respeito ao processo de coaching realizado pelos coaches, foi 

possível identificar que não existe um padrão de valores cobrados, duração e quantidade de 

sessões praticadas entre eles. Como características do coachee para o processo de coaching, os 

entrevistados mencionaram estarem abertos a mudanças e desejarem essas mudanças; já para 

características dos coachees, apontaram conhecimento, amor, imparcialidade, respeito, entre 

outras. 

Palavras-chave: Coaching. Desenvolvimento de Competências. Desenvolvimento Profissional. 
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ABSTRACT 

This work approaches the contribution of the coaching to the individual professional 

development, concerning professional level outcomes and the conditions that may enhance or 

impair this process. Organizations are faced with an increasingly competitive environment; 

therefore, in order to stay ahead in their market, they need people with distinguished skills. The 

coaching emerged with the proposal to maximize the skills of the individuals and to contribute 

to the goals and results achievement. Thus, the major aim of this research is to verify if the 

coaching contributes with the individuals in order to reach their professional development aims. 

As specific objectives the research aims: to identify the reasons why people begin the coaching 

process; to analyze if the results, initially expected by the “coachee”, are reached after the 

coaching process; to analyze in which conditions the results are reached, especially regarding 

the coach and the “coachee” issues, their relationship and also the coaching process issues; to 

identify if, beyond the expected professional results, there is other benefits for the “coachee”. 

The research uses a qualitative approach with an exploratory character and the method used 

was the interview. Four groups participated of the research, each one was composed by one 

coach and one “coachee”, and they were questioned about their aims in searching for a coach, 

their reached results and also the general coaching process issues. From the interviews analysis, 

it was concluded that all “coaches” turned to the process by personal will and initiative. Three 

from the four respondents choose their coach through a friend indication. The reasons that 

motivated people to search for the coaching were the cost-benefit ratio, the pursuit of self-

awareness and the professional and personal development. All the professional aims were 

reached, beyond these, other benefits emerged from the process were highlighted such as 

security, self-awareness, better time management, among others. Concerning the coaching 

process, it was possible to identify there is not a pattern of values charged by the coaches, 

neither time nor number of sessions applied. The interviewed pointed the issues of the 

“coaches” that contribute to the coaching process as being open to changes and wising to 

change, about the coaches issues, were identified the knowledge, love, impartiality, respect, 

among others. 

Key words: Coaching. Skills development. Professional development. 
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INTRODUÇÃO 

O século XX foi chamado de Era Industrial, o século XXI de Era do Conhecimento e, 

dentre os diversos fatores existentes para essa mudança, estão presentes a globalização, os 

avanços tecnológicos, a comunicação, entre outros (STEWART, 1998). Um dos reflexos da 

globalização é a inexistência de barreiras entre os países e os mercados concorrenciais, devido 

ao fácil acesso à internet e à grande acessibilidade a informações e tecnologias existentes.  

Em função destes e outros fatores, não há limites de mercado, portanto as organizações 

se encontram em um ambiente de alta competitividade no mercado em que atuam, onde os 

concorrentes podem estar localizados nas proximidades, como por exemplo no mesmo bairro 

ou cidade, ou até mesmo em outro continente (FISCHER, 2002; VIEIRA e WILKOSZYNSKI, 

2013). 

O capital humano é um dos ativos mais valiosos que as organizações podem possuir, pois 

as pessoas são uma das fontes de vantagem competitiva no ambiente organizacional (COSTA 

e DUTRA, 2011; DRUCKER, 2000; LASTRES; ALBAGLI; LEMOS; LEGEY, 2002). 

Portanto, passam a ser um dos fatores que promove o sucesso organizacional. Lastres et al 

(2002) afirma que o elemento-chave da competitividade é a capacidade que as pessoas possuem 

em gerar e absorver inovações, e para que haja inovação é necessário que se detenha o 

conhecimento, bem como a capacidade de apreender e acumular e, de usá-lo. Nota-se, então, 

que o grande valor não está somente nos bens tangíveis, mas também nos intangíveis que 

possuem uma grande capacidade de agregar valor aos produtos ou serviços. Em função de uma 

mudança no ambiente organizacional, é essencial a existência de administradores eficazes 

dentro das organizações, caso contrário, provavelmente estas fracassarão (FREEMAN; 

STONER, 1999). 

Ledgerwood (2003) afirma que, desde 1990, ocorrem mudanças nas redes hierárquicas 

empresariais, exigindo novas formas de desenvolvimento de pessoas e uma nova postura dos 

líderes. As organizações esperam do gestor comportamentos de um líder, tais como: feedback 

constante, aprender e incentivar os outros a aprender, mais informalidade e abertura, poder 

pessoal baseado na competência, maior reconhecimento do time e foco no futuro (ARAUJO, 

1999). 

Para acompanhar a velocidade das transformações organizacionais, principalmente na 

área de gestão de pessoas, faz-se necessário a criação de um planejamento para o 
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desenvolvimento de pessoas, levando-se em conta as necessidades e os interesses da 

organização e das pessoas, objetivando aumentar as competências e as habilidades do 

empregado, a fim de contribuir e agregar valor no ambiente em que atua. Dutra (2002, p.101) 

define desenvolvimento de pessoas como a “capacidade para assumir atribuições e 

responsabilidades em níveis crescentes de complexidade”. Além do desafio de acompanhar as 

necessidades do mercado, tornando-as competitivas e lucrativas, as organizações também têm 

o desafio de desenvolver as pessoas para manter a competitividade em função de seu 

planejamento estratégico atual e futuro. 

Para que a pessoa agregue valor na organização em que atua e possa contribuir para a 

vantagem competitiva da organização, é necessário possuir competências específicas para essa 

finalidade. O desenvolvimento dessas competências, e também de novas competências, é 

essencial para o crescimento da pessoa e da empresa. Na compreensão de Dutra (2002), a 

competência é definida como: “a capacidade de entrega da pessoa para a organização”. Nesse 

sentido, pode-se dizer que uma pessoa é competente quando, com suas capacidades, ela 

consegue entregar e agregar valor para a organização, para ela mesma e para o ambiente em 

que vive. Em função da necessidade de desenvolvimento de competências, alinhadas às 

necessidades pessoais e organizacionais, que surgiu o coaching. 

O coaching surgiu com o desenvolvimento educacional, psicológico e de práticas 

educacionais, em meados de 1980 e ganhou destaque como profissão em 1990 (HERNEZ-

BROOME, 2010). É considerado como uma ferramenta que objetiva contribuir e ajudar no 

desenvolvimento das pessoas, no crescimento pessoal e profissional dos gestores, 

proporcionando-lhes uma aprendizagem transformadora (REKALDE; LANDETA; ALBIZU, 

2015). Os atores envolvidos no processo de coaching são: o coach – que é o profissional 

responsável e contratado para trabalhar com as técnicas de coaching; e o coachee – que é o 

contratante interessado em se desenvolver (MATTA; VICTORIA, 2012). 

1.1 – Definição da situação-problema 

Ashley-Timms (2012) e Ledgerwood (2003) afirmam que o coaching tem a capacidade 

de desenvolver o indivíduo para atingir o seu potencial inerente, o que proporciona uma 

vantagem real em termos de desempenho e resultados, tornando-se determinante na definição 

das organizações excepcionais. Apesar desse grande potencial de desenvolvimento de pessoas 
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chamado coaching, ainda existe uma escassez de publicações acadêmicas sobre o assunto, bem 

como a comprovação dos seus resultados alcançados. Melo, Bastos e Bizarria (2015) afirmam 

que a literatura sobre coaching carece de um conteúdo mais crítico sobre os seus resultados e 

ressaltam a ausência de pesquisas acadêmicas brasileiras sobre os resultados oferecidos por este 

processo. Campos e Storopoli (2015) também sugerem pesquisas que analisem os resultados 

obtidos com o processo de coaching no intuito de verificar o impacto no ambiente profissional. 

Apesar das promessas de bons resultados, ainda há necessidades de publicações 

acadêmicas validadas sobre os seus resultados efetivos, conforme afirmam Snaiderman e 

Rocha-Pinto (2011) e Souza-Silva ; Ecard; Paixão; Chiappa (2015). Nessa mesma perspectiva, 

Grant e Cavanagh (2004) afirmam que os clientes de coaching estão solicitando fatos e dados 

sobre a sua eficácia. Assim, em função dessa lacuna nos estudos existentes, esta pesquisa tem 

como objetivo verificar se o coaching contribui para o indivíduo atingir os seus objetivos de 

desenvolvimento em termos profissionais. 

Vale ressaltar que a maioria desses estudos é de publicações internacionais, especialmente 

as pesquisas que apresentam resultados (MELO; BASTOS; BIZARRIA, 2015). Em função 

desse cenário que aponta para à necessidade de desenvolvimento do indivíduo no mercado atual 

e pela busca por resultados, esta pesquisa traz como questões: quem busca o coaching e para 

quê? as pessoas que procuram o coaching atingem os seus objetivos? 

Segundo informações da Sociedade Brasileira de Coaching1, a profissão de coach é a 

segunda que mais cresce no mundo e não existem pré-requisitos para o indivíduo se tornar um 

profissional e atuar na área. Além disso, não existem regulamentações para as instituições que 

os certificam, como por exemplo, o Ministério da Educação. No entanto, existe uma 

necessidade de considerar se o profissional está, ou não, apto a exercer a profissão de coach. 

Segundo Marsh (1992), para que o processo de coaching seja bom, o coach deve: 

- estar aberto a ideias, permitindo que o coachee tome as suas decisões; 

- criar um bom ambiente e ser encorajador; 

- dar feedback específico e equilibrar elogio e crítica; 

- demonstrar interesse pessoal e envolvimento; 

- fixar objetivos claros e tarefas a serem seguidas; 

- estabelecer metas claras e fazer o acompanhamento ou “follow-up”; e, 

- garantir, antes das sessões, uma preparação cuidadosa. 

                                                           
1 Socidade Brasileira de Coaching, 2017. 
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Decorrente da ausência de regulamentação do campo de atuação profissional, Campos e 

Storopoli (2015) também sugerem um marco demarcatório do campo de atuação do coach; e, 

em função da ausência de regulamentações sobre as certificações do profissional coach, esta 

pesquisa propõe uma terceira questão: como tem sido praticado o processo de coaching pelos 

coaches? 

Além dos atributos mencionados por Marsh (1992), o estudo de MCGovern (2001) 

identificou que as  pessoas participaram do processos de coaching, consideram que o 

relacionamento entre o coachee, pessoa que passa pelo processo de coaching e o profissional 

coach, contribui para um coaching eficaz em 87%. Mediante esse fator significativo sobre o 

processo, algumas questões de pesquisa são propostas: quais são as principais características 

do profissional coach e do processo de coaching que favorecem o processo de coaching?; 

quais são as principais características do coachee e do processo de coaching que favorecem 

o processo de coaching? 

As instituições certificadoras de coach afirmam que o indivíduo atinge os seus objetivos 

por meio do processo de coaching e que, decorrente desse processo, o indivíduo também terá 

mais autoconfiança, automotivação, resiliência, equilíbrio, aquisição de poderosas habilidades 

para gerir e influenciar pessoas, crescimento pessoal e profissional, entre outros (Instituto 

Brasileiro de Coaching, 20172) . Com base nessas afirmações, uma nova questão se configura: 

existem outros benefícios que o processo de coaching gera para o coachee, além dos 

resultados esperados? 

1.2 – Objetivos da pesquisa 

1.2.1 – Objetivo Geral 

- Analisar a contribuição do coaching para a vida profissional do indivíduo, de forma a 

identificar se os resultados esperados por quem recorre ao coaching são alcançados e se há 

certas condições que favorecem ou que dificultam o alcance dos resultados. 

                                                           
2 Socidade Brasileira de Coaching, 2017. 
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1.2.2 – Objetivos Específicos 

- Identificar as razões pelas quais as pessoas iniciam o processo de coaching. 

- Analisar se os resultados esperados inicialmente pelo coachee são alcançados após o processo 

de coaching. 

- Analisar em que condições os resultados são alcançados, sobretudo em relação às 

características do coach e do coachee, da relação entre eles e do processo de coaching.   

- Identificar, se além dos resultados profissionais esperados, existem outros benefícios que o 

processo de coaching gera para o coachee. 

1.3 – Justificativa e relevância do estudo 

A pesquisa realizada com executivos, pela Universidade de Stanford, apontou que todos 

os entrevistados estavam dispostos ao processo coaching, mas apenas 34% dos executivos 

receberam coaching, e destes, 78% afirmaram que a ideia partiu deles próprios. É possível 

perceber que não há uma participação ativa das organizações nesse processo de 

desenvolvimento de líderes, conforme afirma Larcker et al (2013). 

Embora o coaching esteja ganhando espaço na área de desenvolvimento de pessoas, onde 

os diversos autores – Ashley-Timms (2012); Baron; Morin; Morin (2011); Dubouloy (2004); 

Haan; Culpin; Curd (2011); Jesus; Matteu (2014); Jones; Woods; Guillaume (2015); Souza-

Silva et al (2015) – afirmam a sua capacidade em agregar valor às organizações e às pessoas, é 

também consenso entre autores – Ashley-Timms (2012); Baron; Morin; Morin (2011); Ellinger; 

Hamlin; Beattie (2006); Grant (2014); McGovern (2001) – a necessidade de uma maior 

quantidade de pesquisas empíricas sobre o assunto a fim de demonstrar e comprovar realmente 

a sua eficácia.  

Com o objetivo de identificar as publicações sobre coaching foi realizada, em 2016, uma 

pesquisa no site da Associação Nacional de Pós-Graduação e Pesquisa em Administração 

(ANPAD) e da Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL), sem limite de datas. Os sites 

foram escolhidos em função da representatividade que possuem no ambiente acadêmico na área 

de Administração. Com a pesquisa no site da ANPAD, foi identificado que atualmente existem 

apenas quatro artigos sobre coaching publicados, sendo três do Encontro da Associação 
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Nacional de Pós-Graduação e Pesquisa em Administração (EnANPAD) e um no Encontro de 

Gestão de Pessoas e Relações de Trabalho (EnGPR).  

No site do SPELL, foram identificadas nove publicações, sendo a mais antiga do ano de 

2008 e a mais recente de 2015. Periódicos de grande acesso, como Brazilian Administration 

Review (BAR), Revista de Administração da USP (RAUSP-e) e Revista de Adminstração 

Contemporânea (RAC), não possuíam publicações no período de realização desta pesquisa, isso 

utilizando a palavra coaching. O periódico Revista de Administração de Empresas (RAE) 

apresentou três publicações sobre o assunto e dentre elas uma é resenha.  

Com o objetivo de coletar mais informações sobre as publicações do que abordar o 

coaching, foi realizada uma nova pesquisa, no site Scientific Eletronic Library Online 

(SciELO), também em 2016, utilizando como filtro o “assunto: coaching” e foram apresentadas 

nove publicações, porém nenhuma abordando o tema coaching na perspectiva do 

desenvolvimento de pessoas. Das publicações identificadas, seis estudos abordavam coaching 

esportivo, dois abordaram o tema na área da Saúde, e apenas um estudo realizado na área da 

Educação. 

Em função da escassez de publicações sobre coaching no Brasil, e também devido à 

necessidade de comprovações empíricas sobre os resultados do coaching, conforme 

mencionados pelos autores Ashley-Timms (2012); Baron; Morin; Morin (2011); Ellinger; 

Hamlin; Beattie (2006); Grant (2014); McGovern (2001); Melo; Bastos; Bizarria (2015), 

considera-se o tema coaching de extrema relevância, pois surgiu recentemente e ainda são 

poucas as publicações acadêmicas que estudam o assunto, bem como a comprovação efetiva de 

seus resultados. Nota-se, também, que o coaching é um tema atual e presente no ambiente 

organizacional, sendo perceptível o entendimento de que é visto, pelos executivos, como uma 

ferramenta disponível para o desenvolvimento de pessoas, podendo desenvolver, ao máximo, o 

potencial do indivíduo e promover um aumento do potencial e da competitividade, tanto do 

indivíduo como das organizações, principalmente quando alinhadas à necessidade do mercado 

(JESUS; MATTEU, 2014; PLIOPAS, 2014). 

Segundo Rocha-Pinto e Snaiderman (2011) existem lacunas de pesquisas sobre coaching 

que precisam ser preenchidas. Assim, abordar este tema é uma contribuição para a academia 

brasileira. Para pesquisas futuras, os autores sugerem uma metodologia que possa medir os 

resultados e a efetividade do coaching e também tratar o tema com viés quantitativo, para então, 

minimizar a subjetividade. Souza-Silva et al (2015) também aponta a necessidade de mais 

publicações sobre os impactos do coaching no desenvolvimento da carreira das pessoas. 
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Diante do exposto, esta pesquisa se propõe a contribui para o meio acadêmico, 

preenchendo parte dessa lacuna nas pesquisas brasileiras que discutem as características do 

processo de coaching e as condições que favorecem, ou não, o processo, bem como os 

benefícios não esperados e decorrentes do mesmo, além de complementar as publicações sobre 

o desenvolvimento da vida profissional do indivíduo. Outra necessidade é complementar as 

publicações acadêmicas internacionais.  

Com o intuito de atender os objetivos propostos, o estudo está organizado e dividido em 

seções: texto da Introdução que explana sobre o problema de pesquisa, os objetivos e relevância 

deste estudo; a segunda seção que apresenta a fundamentação teórica, abordando os seguintes 

assuntos: origem e conceitos do coaching, profissão coach, tipos de coaching, especializações 

e nichos do coaching, pesquisas acadêmicas sobre coaching, o que não é coaching, diferenças 

entre coaching e terapia, o processo de coaching e os resultados do processo de coaching. Na 

terceira seção, discorremos sobre a metodologia da pesquisa, contendo a descrição do método 

de coleta de informações e do conjunto de sujeitos; a quarta apresenta os resultados da pesquisa 

e, na sequência, as considerações finais e propostas para novos estudos. 
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FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

2.1 – Origem e conceitos do coaching 

Ainda existem divergências sobre o que realmente é coaching, e para Bloch, Mendes e 

Visconte (2012), um dos motivos que dificulta esse entendimento ocorre em função do seu 

próprio nome. A palavra “Coach” vem de “Kocs”, uma aldeia da Hungria, onde carruagens de 

alta qualidade eram feitas. Já no século XIX, o termo coach passou a ser utilizado nas 

universidades americanas pelos estudantes quando se referiam aos tutores de ótima excelência, 

isso porque estes se sentiam “conduzidos” pelos próprios tutores (NASCIMENTO, 2015; 

SOUZA-SILVA et al., 2015; WILSON, 2004). 

Com o objetivo de corroborar com a origem da palavra coach, Bloch, Mendes e Visconte 

(2012) esclarecem que:  

A origem da palavra “coach” pouco tem a ver com o sentido hoje usado no 

mundo do trabalho. Nos melhores dicionários e enciclopédias, a origem da 

palavra coach é atribuída ao termo húngaro kocsi, que se refere a um tipo de 

carruagem. O mesmo termo foi adaptado a língua alemã, kutsche, para o 

francês, coach, para o espanhol, coche, e para o inglês, coach. Além do uso 

no sentido de condução, passou a identificar o tutor, pessoa que ajudava os 

estudantes a se prepararem para os exames. Por último, o coach surgiu para 

designar treinadores de equipes esportivas, uso mais comum desde então (p. 

16). 

Para estes autores, no campo esportivo, o coach também evoluiu, como aponta Timothy 

Gallwey ao publicar, em 1996, o livro Inner Game of Tennis, no qual reforça que todo atleta 

pode evoluir, até mesmo os amadores podem aprender rapidamente as técnicas para se tornarem 

profissionais. Ainda na obra, Gallway apresentou um método de fazer perguntas aos jogadores 

com a intenção de que eles próprios tomassem consciências e mudassem a sua postura, 

concluindo que o maior obstáculo de um indivíduo é ele mesmo, e não o oponente que está do 

outro lado da rede. 

O coaching é um tema recente na área de desenvolvimento de pessoas, surgiu por meio 

do desenvolvimento educacional, psicológico e de práticas educacionais, em meados de 1980, 

e ganhou destaque como profissão em 1990 (HERNEZ-BROOME, 2010; PLIOPAS, 2014; 

REKALDE; LANDETA; ALBIZU, 2015). Com o objetivo de evidenciar a evolução do 
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coaching, Jesus; Matteu (2014) adaptaram uma cronologia a partir de Lages e O´Connor (2010), 

a qual apresentamos no quadro 1: 

Quadro 1 - Cronologia do coaching 

Antes de 1971 Aplicação do coaching ao treinamento de atletas individuais. 

1976 Fundação da Programação Neurolinguística (PNL). 

1977 Fernando Flores lança Coaching ontológico. 

1988 Julio Olalla desenvolve o Coaching ontológico e funda o instituto 

Newfield. 

1989-1990 

Thomas Leornard cria a CoachU; Laura Whitworth inaugura a Coach 

Training Institute (CTI); publicação do livro Coaching for Performance; 

disseminação do jogo interior e do coaching para Reino Unido e a 

Europa. 

1991 Thomas Leonard funda o Institute Coaching Federation (ICF). 

1992-1993 Aceitação do coaching no mundo dos negócios. 

1994 Thomas Leonard vende a CoachU para Sandy Vilas. 

1998-2001 Proliferação dos cursos de coaching – graduação e pós-graduação. 

2003 Morre Thomas Leonard; aplicação de modelos integrais na área de 

coaching; tem início o coaching integral. 

2004-2007 

O coaching comportamental se estabelece no mundo; início do coaching 

da psicologia positiva, com Martin Seligan; cresce aceitação do coaching 

em universidades dos Estados Unidos, na Europa e na Austrália; 

crescente ascensão do coaching como técnica comprovada. 

Fonte: Jesus; Matteu (2014, p. 45), com adaptação da autora desta pesquisa. 

O processo de coaching é algo além de um treinamento, o coach tem a função de fazer o 

coachee se sentir com poder, para que ele próprio possa traçar o caminho a ser trilhado, agir e 

alcançar os resultados esperados. Ao trilhar todo esse caminho, o coachee irá desenvolver 

competências e provocar mudanças ao seu redor e em si próprio. Portanto, coach é a pessoa que 

detém a técnica e é responsável por direcionar o processo de desenvolvimento do indivíduo; o 

coachee é a pessoa que está buscando o seu desenvolvimento e as mudanças necessárias. 

Para Araujo (1999), coaching é quando o indivíduo se propõe a apoiar uma pessoa na 

realização de algum projeto ou resolver algum problema. Esse comprometimento não é apenas 

com o projeto e/ou o problema, e sim com a pessoa como um todo. Para uma melhor 

compreensão conceitual, o quadro 2 apresenta alguns conceitos do que é o processo de 

coaching, na visão dos respectivos autores: 
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Quadro 2- Conceitos de coaching 

Autores Definição 

Phillips (1996, p.49) Coaching é um processo onde existe a preocupação 

para que as pessoas possam melhorar suas habilidades. 

Araujo (1999, p. 21) 

Coaching é um processo que ativa as redes de 

cooperação, possibilitando que o capital humano 

(intelectual, emocional e energético) circule livremente 

dentro das organizações (escola, empresa). É uma 

ferramenta para lidar com a diversidade, tirando o 

máximo proveito das similaridades e das diferenças. 

Ledgerwood (2003, p. 46)  Coaching pode ser um modo chave de 

desenvolvimento de gestão 

Ulrich (2008, p. 104)  Coaching não significa fazer, mas ajudar a fazer as 

coisas. 

Pereira; Santos; Morais; Sarsur (2013, p. 

3) 

Coaching pode ser compreendido como uma 

orientação prestada a uma pessoa, ajudando-a, de 

modo que transforme o que aprendeu em resultados 

positivos para si e sua equipe, uma vez que a 

ferramenta pode ser utilizada para aspectos da vida 

pessoal e profissional. 

Pliopas (2014, p. 24)  
Coaching é um processo onde o coach dá condições 

para que o seu cliente se conscientize de si mesmo e do 

impacto que tem sobre as outras pessoas. 

Nascimento (2015, p. 47)  

Coaching é um processo em que um profissional 

(coach) auxilia seu cliente (coachee) a identificar seus 

objetivos e definir quais ações o irão levar à sua 

realização. 

Souza-Silva et al (2015, p. 4)  O coaching é processo de aprendizado individual 

orientado para a conquista de metas. 

Fonte: elaboração da própria autora. 

2.2 – Profissão coach 

O termo coaching é utilizado para oferecer inúmeros serviços de suporte profissional, 

como por exemplo: coaching de emagrecimento, coaching financeiro, coaching de carreiras e 

liderança, coaching executivo, coaching pessoal e, também, orientações sobre o modo de se 

expressar ou vestir. Para Bloch; Mendes; Visconte (2012) alguns desses serviços são realmente 

válidos, outros nem tanto. 

A explicação de Britton (2015) é que o coaching se expandiu na última década e o que 

antes era realizado apenas entre o coach e o coachee mudou, pois na última década surgiu o 

coaching de relacionamento, o coaching de conflitos e o coaching em grupo. Esse avanço pode 

ser uma evolução para o trabalho do coach experiente, ampliando o processo de coaching e o 
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seu impacto. O profissional coach, especialmente o que irá atuar em uma organização, não 

precisa ser seu colaborador, justifica Ledgerwood (2003) ao afirmar que o coach pode ser de 

fora da organização, pode ser mais jovem e, ainda, de uma diferente área da organização.  

A falta de clareza nas informações a respeito do coach ocorre pelo fato de, até o momento, 

não existir um órgão representante da classe. A profissão não é regulamentada e para a pessoa 

se tornar um coach basta fazer um curso, não há pré-requisitos. Existem diversos programas de 

cursos de coach disponíveis no mercado e cada um com suas particularidades. Devido à 

ausência de regulamentações, a pessoa pode se inscrever, cursar e em seguida se tornar um 

coach.  

Embora existam certificações internacionais para os coaches, como a da 

International Federation Coaching (ICF), Sociedade Brasileira de Coaching, 

Instituto Brasileiro de Coaching, Federação Brasileira de Coaching Integral 

Sistêmico, não há impedimentos para que qualquer profissional possa se 

anunciar como coach e vender seus serviços (BLOCH; MENDES; 

VISCONTE, 2012, p. 116). 

Em breve levantamento pelo google, identificamos que, no Brasil, existem algumas 

instituições que certificam os profissionais coach, tais como: Instituto Brasileiro de Coaching, 

Sociedade Brasileira de Coaching, Federação Brasileira de Coaching Integral Sistêmico 

(Febracis), Sociedade Latino Americana de Coaching, sendo que todas são certificadas 

internacionalmente por organizações relacionadas ao coaching. 

A fim de corroborar a discussão sobre regulamentação da profissão, Rekalde, Landeta e 

Albizu (2015) afirmam que o coaching é um campo profissional interdisciplinar e não 

regulamentado. Devido à falta de regulamentação e ao longo de duas décadas, o coaching atraiu 

diversas pessoas, algumas guiadas pela possibilidade de aumentar a renda e pelo glamour e 

outras pelo trabalho social e gestão de recursos humanos (HERNEZ-BROOME, 2010). 

Em um artigo do ano de 2004, Grant; Cavanagh (2004) já apontavam esta questão de falta 

de regulamentação profissional que permanece até os dias atuais. Além desta afirmação, os 

autores acreditam ser necessário tomar decisões difíceis, desagradáveis e impopulares, pois 

haverá a necessidade de regulamentação governamental e deverão ser feitas escolhas de “quem 

estará dentro” e “quem estará fora”, com base nas habilidades e nos conhecimentos, sendo 

decisório para o processo de regulamentação da profissão coaching. 

Ao tratarem da possibilidade que existe de certificação para o profissional coach, sem 

requisitos anteriores e sem uma regulamentação prévia, Matta; Victoria (2012) afirmam que 
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existem coaches advogados, engenheiros, executivos, professores e consultores, ou seja, 

independente da experiência profissional, a pessoa pode ser um coach. No Brasil, a FEBRACIS 

ganha destaque por ser, segundo pesquisa realizada pelo International Federation Coaching 

(ICF), a maior instituição da América Latina no segmento, e também a única a emitir 

certificação internacional da Florida Christian University. Em reportagem recente, publicada 

pela Revista Exame3, o presidente da FEBRACIS, Paulo Vieira, destacou que o crescimento da 

procura pela formação coaching, nos anos de 2014 e 2015, foi de 53%. 

O coaching é um processo baseado em evidências, portanto não é um livro de receitas, 

ele requer do coach a capacidade, a estrutura e a habilidade para ser capaz de encontrar 

informações, compreender, determinar sua aplicabilidade, aplicar e, finalmente, avaliar a 

eficácia do treinamento (GRANT; CAVANAGH, 2004). E, apesar de ainda não existir uma 

regulamentação sobre a profissão coach, Pereira et al (2013) explica uma das razões para 

contratação de profissionais coach por grandes organizações: 

Com a finalidade de se manterem no mercado, grandes organizações investem 

na contratação de consultorias externas que aplicam processos de coaching e 

têm como objetivo, capacitar equipe, especialmente gestores, para um melhor 

desempenho dentro das organizações. Tais consultores possuem 

conhecimento especializado e auxiliam na capacitação profissional, 

principalmente executivos e profissionais de recursos humanos, pois os 

mesmos possuem papel fundamental dentro da organização dando suporte na 

tomada de decisões (PEREIRA et al, 2013, p. 3). 

No entanto, há uma grande procura pela certificação, além da necessidade de levar em 

consideração se o profissional está apto, ou não, a exercer a profissão de coach. O quadro 3 

demonstra as competências e as características que o coach deve ter na visão de alguns autores. 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
3 Disponível em: <http://exame.abril.com.br/negocios/dino/noticias/cresce-o-numero-de-profissionais-

interessados-na-carreira-de-coach-no-brasil.shtml>. Acesso em: 1 abr. 2016.  
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Quadro 3 – Competências e características necessárias para o profissional coach 

Autor Competências e características do profissional coach 

Marsh (1992) Estar aberto a ideias, permitindo que o coachee tome as suas decisões; 

Criar um bom ambiente e ser encorajador; 

Dar feedback específico e equilibrar elogio e crítica; 

Demonstrar interesse pessoal e envolvimento; 

Fixar objetivos claros e tarefas a serem seguidas; 

Estabelecer metas claras e fazer o acompanhamento ou “follow-up”; 

Garantir uma preparação cuidadosa antes das sessões. 

Phillips (1996) Assertividade; 

Iniciativa; 

Abertura e honestidade; 

Feedbacks; 

Networking; 

Definir objetivos claros; 

O coachee deve, acima de tudo, assumir a responsabilidade. 

Matta; Victoria (2012) Planejamento; 

Comunicação; 

Motivação; 

Transformação; 

Visão sistêmica; 

Ética e caráter; 

Comprometimento; 

Confiança; 

Congruência; 

Generosidade; 

Compaixão; 

Entusiasmo. 

Fonte: elaboração da própria autora. 

A precaução da qualificação do profissional também é dita por Grant; Cavanagh (2004) 

ao afirmarem que os gestores de RH estão cada vez mais cautelosos ao contratar os profissionais 

coach. Em contrapartida, Matta; Victoria (2012) afirmam que, com apenas 60 horas de 

treinamento presencial, já é possível atuar como um profissional coach. 

2.3 – Tipos de coaching 

O coaching pode ser realizado individualmente ou em grupo (MATTA; VICTORIA, 

2012). Segundo Britton (2015), na formatação em grupo é importante existir membros 
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individuais dos grupos para definir o objetivo a ser atingido e, nesse processo em grupo, podem 

haver objetivos individuais e objetivos do grupo. A maioria dos treinamentos em grupo inicia-

se realizando uma revisão sobre a aprendizagem e as perspectivas, e em direção aos objetivos 

a serem atingidos. O coaching pode ser individual ou em grupo. 

O coaching em grupo possui duas classificações, de acordo com Britton (2015): a 

primeira é que o coaching é visto, muitas vezes, como uma extensão do coaching individual 

que ocorre em uma organização. Com essa forma de escalar o coaching é possível envolver 

mais pessoas de diferentes níveis e, por meio da reunião de pessoas, é possível manter uma 

conversa focada, contribuindo para a construção de um diálogo rico e que facilite um processo 

de treinamento, com foco em metas e prestação de contas em grupo. 

E o coaching de equipe, a segunda classificação do autor, pode ser um foco para treinar, 

pois tem como abordagem apoiar as equipes para acelerar os resultados e fortalecer os 

relacionamentos. Durante as sessões de coaching, a equipe ganha consciência dos seus pontos 

fortes e padrões e, também o apoio para o desenvolvimento de novas práticas e hábitos dentro 

da equipe. Assim como nas outras modalidades, ocorre a prestação de contas dos objetivos e 

das ações que foram estabelecidas. 

2.4 – Especializações e nichos do coaching 

O quadro a seguir apresenta, de acordo com Matta; Victoria (2012), as principais áreas 

de especialização do coaching: 

Quadro 4 - Especializações e nichos do coaching 

Especialização 

coaching 
Conceito 

Pessoal 

Também é chamado de personal ou life coaching, trabalha com os 

indivíduos que queiram crescer ou mesmo mudar, reestruturar ou mudar 

suas vidas. Inclui nichos como: coaching para a família, 

relacionamentos, emagrecimento, planejamento de vida, entre outros. 

Executivo 

Também denominado executive coaching, tem como foco contribuir 

para que executivos e profissionais elevem sua performance e evoluam 

em suas carreiras. Alguns dos nichos são: coaching para performance, 

desenvolvimento de competências, liderança, times e outros. 

Negócios 

Denominado também como business coaching, tem como foco o 

aumento dos resultados organizacionais. Seus nichos incluem coaching 

para mudança organizacional, para a implantação de uma cultura, 

coaching, para sucessão, planejamento estratégico, entre outros. 

Fonte: Matta; Victoria (2012, pp. 93-94), com adaptação da autora desta pesquisa. 
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O quadro 5 tem como objetivo aprofundar as diferenças, identificadas por Matta; 

Victoria (2012), entre Life Coaching e Executive Coaching. 

Quadro 5 - Diferenças entre Life e Executive coaching 

 Life coaching Executive coaching 

O que é? 

É um processo no qual o 

coach firma uma parceria 

com o coachee para que 

ele atinja seus objetivos e 

promova melhorias em 

sua vida. 

É um processo no qual o coach atua em empresas, líderes, 

alto executivos e times, a fim de alinhar e aumentar os 

resultados profissionais e organizacionais. 

Público 
Foco no indivíduo como 

pessoa 

Líderes e altos executivos; Profissionais de médio escalão; 

Times ou equipes; Líderes potenciais; e, Empreendedores. 

Nichos 

Emagrecimento 

Fitness 

Saúde 

Relacionamentos 

Família 

Gravidez 

Prosperidade 

Bem-estar 

Carreira 

Leadership coaching: desenvolvimento de liderança. 

Skills coaching: desenvolvimento de habilidades e 

competências de lideranças, de técnicas ou de negócios, 

focando as tarefas. 

Performance coaching: aumento de resultados de uma área 

específica ou de uma empresa de modo geral, focando o 

trabalho do indivíduo. 

Career coaching: para o desenvolvimento da carreira atual 

ou da futura. 

Alpha coaching: coaching para líderes intensos e 

carismáticos com um conjunto de forças e riscos 

característicos. 

Team coaching: coaching para times que buscam atingir um 

resultado comum, pode ser focado em competências ou até 

mesmo em resultados do time. 

Business coaching: focado no aumento dos resultados do 

negócio. 

Executive coaching para altos executivos: focado em CEO´s, 

presidentes, vice-presidentes e dono de empresas. 

Onboard coaching: para auxiliar o executivo que assume 

novas atribuições ou que é novo no negócio. 

Quem 

contrata? 

A pessoa que será o 

coachee. 
Empresas e organizações. 

Executivos, líderes e empresários. 

Requisitos 

para o coach 

atuar 

Não há. Recomenda-se conhecimento e experiência na área de 

negócios e administração. 

Foco 
Desenvolvimento 

humano. Metas profissionais e organizacionais. 

Rendimentos 

do coach 

Rendimentos 

satisfatórios. Rendimentos mais altos do mercado. 

Local de 

trabalho 
Domicílio ou escritório. Normalmente atua na empresa, mas também pode atuar em 

seu escritório. 

Fonte: Matta; Victoria (2012, pp. 123-126), com adaptação da autora desta pesquisa.  
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2.4.1 – Life coaching 

Segundo Grant (2003) o life coaching pode ser definido como uma solução de vida, 

orientada para resultados e processos sistemáticos. O processo é intermediado pelo coach, tendo 

a função de facilitador para aumentar a experiência de vida e o alcance da meta pessoal ou 

profissional do coachee. 

2.4.2 – Executive coaching 

O coaching executivo é um método para desenvolvimento de líderes e cresceu ao longo 

da última década, tanto na prática como na pesquisa (BOYCE; HERNEZ-BROOME, 2010). 

As práticas de coaching executivo estão se desenvolvendo com a finalidade de atender às 

necessidades mutantes das lideranças e organizações (BOYCE; HERNEZ-BROOME, 2010; 

GRANT, 2014). 

Os líderes são necessários para as organizações, pois são os responsáveis em criar uma 

equipe com sinergia e atingir os resultados esperados pelas organizações (FERNANDES; 

SIQUEIRA; VIEIRA, 2014). Nos dias atuais, o trabalho do líder se torna cada vez mais difícil, 

porque eles encontram dificuldades como: mercado cada vez mais dinâmico, escassez de 

talentos, dependência de talentos, necessidade de inovação, colaboração para superar desafios 

e a globalização (BOYCE e  HERNEZ-BROOME, 2010). Durante o processo de coaching 

Ashley-Timms (2012) acredita que o foco nas metas organizacionais a serem desenvolvidas 

deve ser constante, uma vez que é uma parte essencial para atingir resultados excepcionais. 

Wilson (2004) afirma que as organizações recorrem ao processo de coaching executivo 

quando as pessoas: não sabem o que o se espera delas; não sabem fornecer o feedback de 

qualidade que se espera; não se sentem reconhecidos; não confiam na gestão; e, não estão se 

desenvolvendo profissionalmente como queriam. 

Grant (2014) realizou uma pesquisa com 31 executivos de uma grande organização em 

processo de mudanças organizacionais (a mudança do CEO da organização), que tinha como 

objetivo verificar o impacto do coaching executivo no aumento da realização de objetivos, 

reforço do pensamento com foco na solução, capacidade em lidar com mudanças, aumento da 

liderança, autoeficácia, resiliência, diminuição da depressão, ansiedade e estresse e, também, o 

aumento na satisfação do trabalho. Os resultados encontrados foram: aumento na realização de 



30 
 

objetivos; aumento significativo do pensamento com foco na solução; melhoria na capacidade 

de lidar com mudanças, liderança e de auto eficácia; diminuição significativa na depressão. 

Não houve mudanças significativas após o processo de coaching no estresse, ansiedade e 

na satisfação do trabalho, os participantes do estudo já apresentaram antes do coaching altos 

níveis de resiliência. Além de encontrar os resultados da questão de pesquisa, foi possível 

verificar outros impactos do coaching não só na vida profissional dos executivos, como foi o 

foco do processo de coaching.  

Segundo Grant (2014), foram percebidos outros resultados, tais como: melhor equilíbrio 

trabalho/vida; melhor relacionamento com a família, menos estresse e mais calma; maior senso 

de propósito na vida, e consciência dos valores pessoais; de forma a se sentir melhor sobre a 

vida em geral e sobre si mesmo. O estudo concluiu que em mudanças organizacionais o 

coaching executivo pode ser bem-sucedido e benéfico. A pesquisa de Rekalde; Landeta; Albizu 

(2015) registra, conforme apresentamos no quadro 6, quais são os fatores identificados para se 

ter sucesso num processo de coaching executivo: 

Quadro 6 - Fatores determinantes para um coaching de sucesso 

Coach 

Habilidade de transmitir e gerar confiança no coachee. 

Competência e habilidade para comunicação (escuta ativa, análise, 

capacidade de síntese, etc). 

Compromisso com o coachee e com a empresa. 

Possui motivação (desafiar o coachee, superar resistência, etc). 

Transmitir feedback eficiente. 

Idade e gênero. 

Coachee 

Compromisso com o processo de coaching. 

Motivação para aprender, desenvolve e sentir-se bem. 

Estar disponível para mudanças. 

Idade e gênero. 

Relação coach-coachee 

Confiança. 

Empatia. 

Confidencialidade. 

Bom relacionamento. 

Processo de coaching 

O coach deve fornecer feedbacks adequados para o coachee. 

Desafiar constantemente o coachee com a realização de novas ações. 

Focar no objetivo a ser atingido (estabelecer o objetivo claramente e 

permanecer o foco no que se deseja alcançar). 

Ambiente 

organizacional 

Apoio da liderança. 

Cultura organizacional favorável. 

Origem do coach (interna ou externa). 

Fonte: Rekalde; Landeta; Albizu (2015, p. 1682), com adaptação da autora desta pesquisa. 



31 
 

Os autores acreditam que a idade pode ser um fator de influência no processo de coaching 

no que diz respeito a imaturidade do coach ou do coachee, e no que diz respeito ao item gênero, 

além disso, evidenciam que a similaridade ou diferença de gênero entre o coach e coachee pode 

ser um fator importante a influenciar no processo de coaching. 

2.5 – Pesquisas acadêmicas sobre coaching  

De acordo com registros de Ledgerwood (2003) e Grant; Cavanagh (2004), em 1990 

houve um aumento no número de publicações sobre o coaching. O Journal Consulting 

Psychology, em meados de 1990, identificou um crescente número de publicações empíricas na 

área e, em 1996, foi dedicada uma edição exclusiva sobre coaching executivo 

(LEDGERWOOD, 2003). 

Com o objetivo de verificar a evolução e identificar o estágio das pesquisas sobre 

coaching, foi realizado uma pesquisa, em 2016, e sem limite de data, utilizando a palavra 

“coaching” nos sites de alguns periódicos já mencionados – ANPAD, BAR, RAC, RAUSP-e, 

RAE e SPELL, selecionados em função da sua relevância para a área de Administração. O 

resultado desse levantamento é apresentado na Tabela 1: 

Tabela 1 - Quantidade de publicações acadêmicas sobre coaching no Brasil por periódico 

Periódico Quantidade de publicações 

BAR  - 

RAUSP-e - 

RAC - 

RAE 3 

ANPAD 4 

SPELL 9 

Fonte: elaboração da própria autora. 

Cabe ressaltar que uma das publicações da revista RAE é uma resenha. Com o objetivo 

de aprofundar a análise sobre as publicações, o quadro 7 apresenta mais informações sobre as 

publicações encontradas, desconsiderando a resenha. 
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Quadro 7 - Publicações sobre coaching nos periódicos do Brasil 

Periódico Ano Autores Título 

Revista de 

Administração de 

Empresas 

2003 Agostinho 
Administração Complexa: revendo as 

bases científicas da administração. 

Associação Nacional 

de Pós-Graduação e 

Pesquisa em 

Administração 

2007 Reis 

Da experiência ao aprendizado: a 

prática reflexiva como recurso no 

processo de coaching de executivos. 

Revista de Economia 

e Administração 
2008 

Maciel; Hocayen-Da-

Silva; Castro  

Liderança e cooperação nas 

organizações. 

Revista 

Administração em 

Diálogo 

2009 Araújo; Ferreira 
O exercício da liderança por meio do 

estilo coaching na gestão de equipes. 

Revista de 

Administração de 

Empresas 

2011 
Snaiderman; Rocha-

Pinto 

A contribuição do coaching 

executivo para o aprendizado 

individual: a percepção dos 

executivos. 

Revista Pensamento 

Contemporâneo em 

Administração 

2012 Ramos; Souza 
Coaching de executivos e a mudança 

comportamental. 

SPELL – REUNA 2012 Maria; Pinto; Neto 
Coaching nas organizações: uma 

revisão bibliográfica. 

Associação Nacional 

de Pós-Graduação e 

Pesquisa em 

Administração 

2013 Pereira et al 

Novas perspectivas na gestão de 

pessoas: a (in)viabilidade da 

condução por consultores internos de 

recursos humanos de processos de 

coaching nas organizações. 

Revista de Carreiras e 

Pessoas 
2013 Reis 

Da experiência ao aprendizado: a 

prática reflexiva como recurso no 

processo de coaching de executivos. 

Revista de 

Administração de 

Empresas 

2014 Pliopas Coaching: modo de usar. 

Revista Brasileira de 

Marketing 
2014 

Graziano; Peixoto; 

Pizzinatto; Castro  

Coaching e mentoring como 

instrumento de foco no cliente 

interno: um estudo regional em São 

Paulo. 

Associação Nacional 

de Pós-Graduação e 

Pesquisa em 

Administração 

2015 Souza-Silva et al 

A contribuição do processo de 

coaching no desenvolvimento das 

carreiras dos coachees. 

Revista 

Administração em 

Diálogo 

2015 Campos; Storopoli 

Aplicação de coaching em empresas: 

um meta-estudo sobre a evolução das 

pesquisas em um periódico 

internacional especializado. 

Revista Capital 

Científico 
2015 Melo; Bastos; Bizarria  

Coaching como processo inovador de 

desenvolvimento de pessoas nas 

organizações. 

Revista Capital 

Científico 
2015 Noro; Stuker; Oliveira 

A relação das características 

inerentes aos perfis de liderança no 

desenvolvimento do processo 

coaching. 

Fonte: elaboração da própria autora. 
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É possível verificar que existem poucas publicações a respeito do tema “coaching” nos 

periódicos brasileiros, sendo que apenas uma das publicações aborda o assunto da profissão 

coach, e nenhuma publicação desenvolve teorias sobre o assunto, todas se restringem em 

apresentar estudos empíricos. 

2.6 – O que não é coaching 

Diante de um cenário cheio de mudanças, faz-se necessário buscar o desenvolvimento de 

toda a equipe da organização, pois segundo Chiuzi (2013), as práticas de orientação e 

desenvolvimento profissional devem ser contínuas para os líderes e demais colaboradores e, 

para isso, as organizações têm se utilizado de: coaching, do mentoring, career couseling e 

tutoria. O coaching é, muitas vezes, confundido com outras práticas de orientação e 

desenvolvimento pessoal. O quadro 8, apresentado a seguir, tem como finalidade conceituar 

cada uma das práticas utilizadas no que diz respeito ao treinamento e ao desenvolvimento de 

pessoas. 

Quadro 8 - Práticas de orientação e desenvolvimento de pessoas 

Práticas de 

orientação / 

desenvolvimento 

Definição 

Mentoring 

Processo entre um profissional com experiência e conhecimento (mentor) e um 

jovem menos experiente (orientado). 

O mentor orienta, apoia, desafia, reflete criticamente sobre experiências, vivências 

e informações a respeito da carreira, cultura organizacional, entre outros. 

“Trabalha no campo do conhecimento e da técnica. Ele pode ensinar uma técnica, 

mas não necessariamente orienta as pessoas na execução ou participação dela, que 

é o papel preponderante do coach. Enquanto o mentor é inspiração, o coach é 

transpiração” (ARAUJO 1999, p. 46). 

Career Couseling 
“Fonte de consulta e recomendações, geralmente é respeitado pela quantidade e 

qualidade das informações que detém. Pode ser interno ou externo à organização. 

Você pede e recebe a informação, e a relação termina aí” (ARAUJO, 1999, p. 46). 

Coaching 
“Processo que visa aumentar o nível de resultados positivos de indivíduos ... por 

meio do uso de técnicas e ferramentas por um profissional habilitado (o coach), 

em parceria com o cliente ou coachee” (MATTA; VICTORIA, 2012, p. 63). 

Consultor 
“O consultor pode realizar diversos papéis como informar, idealizar uma 

abordagem, apoiar o desenvolvimento de líderes e seguidores” (ARAUJO, 1999, 

p. 46). 

Fonte: elaboração da própria autora. 
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2.7 – Diferenças entre coaching e terapia 

O coaching também pode, algumas vezes, ser confundido com terapia. Bluckert (2005) e 

Britton (2015) esclarecem que há diferença e explicam que o coaching se concentra no presente, 

objetivando o sucesso futuro enquanto que a terapia é concentrada no passado e voltada para 

pessoas com problemas ou com patologias.  

Coaching é uma filosofia de treinamento baseada em orientação com foco para o presente 

e o futuro, da qual o coach e o coachee irão definir as questões que querem explorar (BRITTON, 

2015). No quadro 9 identificamos as diferenças entre os dois processos: coaching e terapia. 

Quadro 9 - Diferença entre coaching e terapia 

Coaching Terapia 

Foco no presente e futuro. Foco no passado. 

Solução focada. Não existe um item específico a ser trabalhado. 

Resultados a curto prazo. Resultados a longo prazo. 

Voltado para pessoas funcionais. 

Voltado para pessoas com problemas ou 

questões não resolvidas, ou até mesmo 

patologias. 

O principal objetivo do coaching é melhorar a 

eficácia de uma pessoa no trabalho. 

O principal objetivo da terapia é melhorar a 

eficácia pessoal e o aumento da consciência de 

pensamentos problemáticos e reações 

emocionais que podem impedir trabalhar a 

eficácia da pessoa. Se houver necessidade, o 

terapeuta irá se aprofundar sobre a história e 

relacionamentos do cliente. 

 O profissional coach não precisa de uma 

formação tão extensa. 

O terapeuta necessita de uma formação extensa 

para estar apto. 

Profissionais coaches normalmente possuem 

experiências em organizações e possuem outros 

tipos de formação. 

Terapeutas de dedicam um vasto período de 

tempo em treinamentos e qualificações. 

O processo de coaching pode envolver até três 

partes no processo (coach, coachee e 

organizações). 

Processo confidencial entre o terapeuta e o 

cliente. 

Fonte: Bluckert (2005), com adaptação da autora desta pesquisa. 

É fato que o processo de coaching e a terapia possuem alguns objetivos comum, como 

provocar mudanças de comportamento e ajudar as pessoas a compreenderem como suas 

emoções e reações podem interferir em sua eficácia pessoal, desempenho e bem-estar. Ambos 

são conduzidos por profissionais qualificados e que desenvolvem uma relação de confiança 
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com os seus “clientes”, ressalta Bluckert (2005), e apesar de serem processos diferentes, o autor 

reforça que existem semelhanças entre o coach e o terapeuta no que diz respeito a duas 

habilidades fundamentais – a escuta profunda e as questões que conscientizam.  

2.8 – O processo de coaching 

O processo de coaching é focado nos objetivos da pessoa (coachee) ou das pessoas 

(coachees). É necessário sempre revisar os objetivos ou metas ao longo do processo de 

coaching. Para os profissionais que já atuam no mercado, o coaching serve como aprendizagem 

para que o coachee perceba como se movem em direção as suas metas (BRITTON, 2015). O 

coaching pode ser realizado individualmente, ou seja, apenas o coach e o coachee, ou também 

pode ser realizado em grupos quando existe um coach para vários coachees.  

O treinamento ocorre por meio da ação e conscientização com a finalidade de expandir a 

consciência em torno das questões que o coachee enfrenta, incluindo autoconsciência. O coach 

realiza o treinamento focado em acelerar os resultados, e também apoia o coachee nas ações e 

nos resultados que eles identificaram. Assim, podemos compreender o coaching como um 

processo de mudança, e por isso ele deve ser sustentado por uma série de sessões e, por este 

motivo, pode levar alguns meses. A aprendizagem ocorre durante as sessões entre coach e 

coachee (BRITTON, 2015). 

Redshaw (2000) define coaching como um processo de dar orientação, incentivo e apoio 

ao coachee. Essas sessões, entre o coach e o coachee, são estruturadas basicamente em etapas 

conforme descrevem Matta; Victoria (2012) no quadro 10: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Quadro 10 - Estrutura básica de uma sessão de coaching 
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Etapa Definição 

Acompanhamento ou follow-up O coach inicia a sessão verificando se o 

coachee realizou as tarefas ou ações 

combinadas na sessão anterior. É importante o 

coach analisar o que ele fez e como fez, como 

se sentiu ao fazer, que desafios encontrou e 

quais resultados obteve. 

Proposta da sessão Após analisar as tarefas realizadas pelo 

coachee, o coach terá informações para 

montar a sessão, ou seja, identificar o tema a 

ser trabalhado. 

É muito importante que a proposta de sessão 

esteja alinhada aos objetivos do coachee e que 

seja mais um passo para atingi-lo. 

Desenvolvimento da sessão O coach seleciona e aplica as técnicas e 

ferramentas mais adequadas para trabalhar o 

tema proposto. 

Aprendizados O coach confere o aprendizado do coachee, 

tornando-o consciente sobre o seu 

aprendizado e como aplicá-lo, isso contribui 

para a sua melhoria contínua. 

Tarefas É definida uma tarefa para a próxima sessão, 

desta forma, o coachee deve entrar em ação. 

Na próxima sessão a tarefa será verificada e 

assim, se inicia um novo ciclo. 

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

O coach tem um papel de facilitador no processo e, regularmente, irá refletir com o 

coachee sobre cada uma das experiências, para entender e aprender com elas. Mas o processo 

de coaching vai além dessa reflexão, na medida em que ocorre, também, o emprego de 

competências de aprendizagem por parte do coachee, sendo estas desenvolvidas, novas 

competências irão surgir. O coaching consegue transformar os problemas em desafios para o 

coachee, fazendo-os ir cada vez mais longe (REDSHAW, 2000).  

A figura 1 tem como objetivo exemplificar, basicamente, as etapas do processo de 

coaching para o desenvolvimento pessoal. 
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Figura 1 - Etapas do processo de coaching 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Nascimento (2015, p. 93), com adaptação da autora desta pesquisa.  

Nesse processo de coaching, não significa que o coach é o chefe do coachee, o poder não 

está vinculado à posição que estão ocupando, como esclarece Araujo (1999) ao especificar que 

Interno: Pessoa 

Externo: Organizacional 
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Visão de futuro 

Mudar o que? 
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o chefe tem a função de contratar, demitir, promover e punir, o que não faz parte do processo 

de coaching. O coach tem a função de incentivar, estimular, alertar ou induzir à reflexão, dar e 

receber feedbacks e no processo de coaching, o coach não é invasivo no desenvolvimento do 

coachee, ele mantém uma certa distância, complementa Phillips (1996). E para melhor ilustrar 

um processo de coaching, recorremos a Pliopas (2014), conforme registrado na figura 2.  

Figura 2 - Processo de coaching 

 

 

 

Fonte: Pliopas (2014, p. 23), com adaptação da autora desta pesquisa. 

De acordo com a explicação de Araujo (1999), existem diferenças sutis entre um líder e 

um coach, pois o coach tem como foco o desenvolvimento de pessoas, fortalecendo o capital 

humano das organizações para preparar as pessoas para mudanças, conforme exemplificado no 

quadro a seguir: 

Quadro 11 - Diferença entre líder e coach 

Líder Coach 

Empenhado no futuro a ser criado, seja na 

visão de um país, seja na de uma organização. 

Foco no futuro de uma pessoa ou de um grupo. 

Foco maior nos resultados. Foco maior nas pessoas. 

Analisa o desempenho do negócio. Ajuda a pessoa a analisar o seu desempenho. 

Antecipa problemas/necessidades do negócio. Estimula a pessoa a antecipar seus problemas 

e suas necessidades. 

Articula estratégias e recursos do negócio. Ajuda a pessoa a criar, analisar e usar os 

próprios recursos. 

Não tem compromisso de assessorar pessoas 

de forma direta e, quando o faz, concentra-se 

em sua equipe. 

Tem compromisso de assessorar pessoas 

mesmo quando elas não pertencem a sua 

equipe. 

Tem seguidores. Não tem seguidores, é ele quem “segue” a 

pessoa. 

Fonte: Araujo (1999, p. 42). 

A fim de corroborar com a grande importância sobre desenvolvimento de competências, 

Matta; Victoria (2012) afirmam que um indivíduo é líder quando as suas competências o destaca 
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dos demais, lembrando que essas competências contribuem para motivar equipes, grupos ou 

organizações, fazendo com que todos que estejam ao seu redor se desenvolvam, ao máximo, 

seus potenciais. 

2.9 – Resultados do processo de coaching 

Em 1990, quando foi realizado o coaching com 31 gestores da área da Saúde, ainda em 

sua fase inicial, os treinamentos eram na sala de aula, com atividades interativas e sobre os seus 

respectivos trabalhos durante três dias. Em seguida os gestores avaliaram o treinamento de 

forma qualitativa e quantitativa e a partir disso, na segunda fase, os gestores participaram de 

um treinamento de coaching de oito semanas que incluíam: a fixação de metas, a resolução de 

problemas de forma colaborativa, a prática de feedback, o envolvimento de supervisão, a 

avaliação dos resultados finais e a apresentação pública.  

Os gestores se reuniam com os seus treinadores, semanalmente, por uma hora e durante 

dois meses. A produtividade dos gerentes durante o treinamento aumentou em até 22% e, após 

a conclusão do treinamento de oito semanas, a produtividade aumentou em torno de 88%, de 

acordo com apontamentos de Ledgerwood (2003). Com a finalidade de contribuir com as 

informações a respeito da eficiência do coaching, Ashley-Timms (2012) compartilhou, ainda, 

os resultados de um programa de coaching realizado em três sessões de três horas e com 70 

gestores. Dentre os resultados obtidos, o autor destaca:  

- a motivação aumentou instantaneamente após o início do processo de coaching; 

- após as três sessões, os gestores estavam relatando melhoria de aproximadamente 72% no 

desempenho;  

- melhora no desempenho pessoal em 65% e na tomada de decisão em 77%; 

- 81% dos gestores acreditam ter obtido melhoras na tratativa de problemas; e, 

- 69% dos gestores relataram uma melhora na comunicação, contribuindo para negociações 

com fornecedores e parceiros. 

Ashley-Timms (2012) afirma que melhoras como as citadas contribuem para uma gestão 

mais eficaz, possibilitando uma melhor enquanto indivíduo, tanto ao gestor como aos liderados, 

o que de certa forma contribui para uma melhora no trabalho em equipe. Ao concluir a análise 

do seu estudo de caso, Ashley-Timms(2012) diz que esse é um exemplo de como o coaching 
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pode desenvolver as habilidades gerenciais, ajudando os gestores a aplicá-las de forma focada, 

com atitude positiva e, assim, contribuir para um melhor retorno para a organização. 

Ledgerwood (2003) publicou que uma das consultorias de coaching, a Manchester 

Group, divulgou que o retorno para as organizações é seis vezes maior do que o valor investido, 

tendo sido utilizado o Return on Investment (ROI) para medir o retorno. O coaching apresenta 

outros benefícios como frisa o autor, pois acredita que o coaching individual promove 

iniciativa, auto responsabilidade, iniciativas para desenvolvimento de recursos humanos, 

enquanto que o treinamento corporativo estimula a iniciativa criativa entre as pessoas e uma 

formação em gestão mais focada nessas formas de criatividade (LEDGERWOOD, 2003). 

Matta; Victoria (2012) são mais específicos ao elencar os benefícios que o coaching pode 

proporcionar tanto no ambiente empresarial como no ponto de vista individual, conforme nos 

apresentam no quadro 12. 

Quadro 12 - Benefícios do coaching no ambiente empresarial e para o indivíduo  

Empresarial Individual (pessoal) 

Maior satisfação com o trabalho. 

Aumento dos resultados financeiros. 

Redução de conflitos. 

Melhoria na comunicação e nos 

relacionamentos. 

Mais foco e resultado para o executivo e para 

o líder. 

Mais competitividade e menos turnover para 

a empresa. 

Elevar a performance de executivos e de 

times. 

Promover o desenvolvimento de 

competências. 

Contribuir para que os líderes potencializem 

ainda mais a sua liderança. 

Mais autoconhecimento, autoestima e 

autoconfiança. 

Mais qualidade de vida e menos stress. 

Aprimoramento dos relacionamentos e da 

comunicação interpessoal. 

Capacidade de modificar comportamentos 

improdutivos. 

Desenvolvimento da independência e 

proatividade. 

Aumento da motivação. 

Preparação para a pessoa acessar seu 

potencial e assumir o controle de sua vida. 

Fonte: Matta; Victoria (2012, p. 80).  

Os resultados mencionados pelo coaching são diversos, Matta; Victoria (2012) afirmam 

alguns benefícios do coaching, tais como: ampliar a inteligência emocional (habilidade de 

entender as próprias emoções e as emoções dos outros, bem como lidar com elas); elevar a 

capacidade de promover mudanças e melhorias contínuas; desenvolver a capacidade de a pessoa 
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assumir o controle da sua própria vida; melhorar a habilidade de se relacionar e interagir, de 

modo a obter um maior comprometimento e participação das pessoas; e, trazer à tona o que a 

pessoa tem de melhor, e com isso, ajudar os outros a fazer o mesmo. 

2.10 – Instituições de certificação de profissionais coach no Brasil 

A Sociedade Brasileira de Coaching e o Instituto Brasileiro de Coaching são as 

instituições de maior referência em formação de coaches no Brasil. O quadro 13 apresenta 

informações sobre as certificações internacionais, as formações oferecidas pelas instituições, e 

as quantidade de coaches já formados, além do ano de fundação das instituições: 

Quadro 13 - Informações sobre as certificações e formações oferecidas pela Sociedade Brasileira 

de Coaching e Instituto Brasileiro de Coaching 

Ano de fundação Sociedade Brasileira de Coaching Instituto Brasileiro de Coaching 

1999 2007 

Formações de 

coaches oferecidas 

Personal & Professional Coaching 
Executive Coaching 

Positive Coaching 

Career Coaching 
Mentoring 

Master in Coaching 
MBA em Coaching 

Professional and Self Coaching 

Business and Executive Coaching 
Coaching Ericksoniano 

Master Coach 
Pós-graduação em Gestão de Pessoas 

com Coaching 

Pós-graduação em Psicologia Positiva e 

Coaching 

MBA Executivo Internacional em 

Gestão Empresarial & Coaching 

Coaching and Leadership Certification 

Psicologia Positiva 

Leader Coach Training 

Neurocoaching 

Consultor em Análise Comportamental 

Coaching em Vendas 

Certificação 

Internacional 

Association for Coaching 

Worth Ethic  
Institute of Coaching Research 

Institute on Character 
Institute of Positive Coaching 

Graduate School Alliance for 

Education in Coaching 

Behavioral Coaching Institute 
International Association of Coaching 

Center Advanced of Coaching 
Global Coaching Community 

European Coaching Association 

Quantidade de 

coaches formados 
Mais de 25 mil pessoas Mais de 10 mil pessoas 

Fonte: elaboração da própria autora. 

As certificações internacionais oferecidas pela instituição variam conforme o curso que o 

indivíduo faz e todas as certificações oferecidas foram mencionadas no quadro 13. As duas 

instituições oferecem um curso de formação inicial para o indivíduo que pretende ser 

profissional coach, onde ele pode apenas realizar este curso e atuar como profissional coach, 
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ou seja, não há necessidade de realizar todos os cursos oferecidos pelas instituições. O quadro 

14 apresenta informações sobre o curso inicial. 

Quadro 14 - Informações sobre o curso de formação inicial de profissional coaches, oferecido 

pela Sociedade Brasileira de Coaching e Instituto Brasileiro de Coaching 

Nome do curso 

Sociedade Brasileira de 

Coaching 
Instituto Brasileiro de coaching 

Personal & Professional 

Coaching 

 

Professional and Self Coaching 

 

Certificação internacional 

oferecida 

Association for Coaching  

Institute of Coaching 

Research  

Behavioral Coaching Institute 

International Association of 

Coaching 

Center Advanced of Coaching 

Global Coaching Community 

European Coaching Association 

Metodologia 
Desenvolvida pela própria 

instituição 

Desenvolvida pela própria 

instituição 

Apoio ao professional coach 

Oferecem apoio ao 

profissional após o término 

do curso 

Oferecem apoio ao profissional 

após o término do curso 

Modalidade do treinamento Presencial e e-learning Presencial e e-learning 

Carga horária Mais de 100 horas 180 horas 

Quantidade de ferramentas 

oferecidas 

Não foi disponibilizado pela 

instituição 
Mais de 100 

Fonte: elaboração da própria autora.  

O referencial teórico abordado traz informações e conceitos que contemplam: história do 

coaching, resultados e benefícios do processo de coaching, características do processo de 

coaching, características do coach e do coachee que favorecem no processo de coaching, entre 

outros. Os temas desse referencial também são base para o desenvolvimento desta pesquisa e, 

consequentemente, na análise e apresentação dos resultados, com a perspectiva de contribuir 

para preencher lacunas existentes, além de complementar, corroborar ou refutar a teoria 

apresentada. 
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METODOLOGIA 

3.1 – O método 

Esta seção tem como objetivo apresentar o percurso metodológico da pesquisa, bem como 

os discutir os procedimentos relativos à seleção/escolha dos sujeitos e do método de análise, 

bem como a estratégia de análise dos dados coletados. A pesquisa tem abordagem qualitativa 

que, segundo Godoi; Balsini (2010), é a pesquisa que possibilita compreender e explicar um 

fenômeno acerca da relação entre sujeito e objeto. 

A pesquisa qualitativa também explorada nesta pesquisa, objetiva explicitar os dados de 

forma numérica bem como compará-los, pois, normalmente o pesquisador interage com os 

atores, podendo receber insigths ao compartilhar e compreender experiências (GODOI; 

BALSINI, 2010; VIEIRA; RIVERA, 2012). 

3.2 – Os procedimentos de coleta de dados  

Segundo Marconi e Lakatos (2003) os diferentes procedimentos para coleta de dados 

variam de acordo com as circunstâncias ou com o tipo de investigação, dentre eles destacam-

se: coleta documental, investigação, entrevista, questionário, formulário, medidas de opiniões 

e atitudes, técnicas mercadológicas, testes, sociometria, análise de conteúdo e de história de 

vida. Nesta pesquisa, o método escolhido para coleta de dados é a entrevista. “A entrevista é o 

encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas obtenha informações a respeito de um 

determinado assunto” (MARCONI; LAKATOS, 2003, p. 195).  

Bardin (2016) corrobora com tal afirmação dizendo que, para extrairmos conteúdo de um 

material qualitativo, é indispensável entrevista de inquérito, de recrutamento ou de psicoterapia, 

pois esses métodos fornecem material rico e complexo para análise. Os dados foram coletados 

por meio de uma entrevista focal individual, que segundo Yin (2001) é uma fonte de 

informação denominada focal quando o respondente é entrevistado por um curto período de 

tempo, de forma espontânea, assumindo um caráter de conversa informal, embora o pesquisador 

siga um conjunto de perguntas. 

Marconi; Lakatos (2003) conceituam esse tipo de entrevista como padronizada ou 

estruturada, pois segue um roteiro pré-estabelecido, tendo como objetivo uma padronização de 
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perguntas e respostas para que as mesmas possam ser comparadas. As entrevistas foram 

realizadas de forma individual, tiveram duração de aproximadamente 40 minutos e foram 

gravadas com o consentimento dos entrevistados, sendo os roteiros de perguntas 

disponibilizados, na integra, como apêndice desta pesquisa, juntamente com as respectivas 

transcrições.  

Foram elaborados dois roteiros de entrevista – um para o coach e outro para o coachee. 

Todas as perguntas foram elaboradas com base no referencial teórico do trabalho conforme 

apresentado na matriz de amarração, que tem como objetivo verificar se existe compatibilidade 

e aderência entre o modelo de pesquisa proposto, os objetivos da pesquisa, as questões de 

pesquisa, e as técnicas de coleta e análise dos dados (TELLES, 2001). No quadro 15 é 

apresentada a matriz de amarração do método e o referencial teórico utilizado como base nas 

questões de pesquisa. 
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Quadro 15 - Matriz de amarração metodológica da pesquisa  

Objetivos da pesquisa Questão da pesquisa 
Referencial 

teórico 

Questões do roteiro de entrevista com o 

coach 

Questões do roteiro de entrevista com o 

coachee 

Identificar as razões pelas quais 

as pessoas iniciam o processo de 

coaching. 

Quem busca o coaching e 

para quê?  

Larcker et al 

(2013); Matta; 

Victoria (2012);  

Wilson (2004). 

As pessoas que optam pelo processo de 

coaching são encaminhadas por terceiros ou 

chegam até você por iniciativa própria? Como 

isso ocorre? 

De quem foi a escolha do processo de 

coaching? Por que o coaching foi escolhido 

dentre tantas técnicas de desenvolvimento de 

pessoas? 

Analisar se os resultados 

inicialmente esperados pelo 

coachee são alcançados após o 

processo de coaching. 

As pessoas que procuram o 

coaching atingem os seus 

objetivos? 

 

Ashley-Timms 

(2012); 

Ledgerwood 

(2003); Matta; 

Victoria (2012).  

Quais foram os objetivos propostos pelo 

coachee para o processo de coaching? 

Os objetivos estabelecidos foram alcançados? 

Quais são as competências que os coachees 

mais desejam desenvolver? 

Quais foram os objetivos propostos para o 

processo de coaching? 

Os objetivos estabelecidos foram alcançados? 

Como você avalia o retorno sobre o valor 

investido no processo de coaching? Não 

atendeu as expectativas? Atendeu as 

expectativas? Excedeu as expectativas? 

Identificar se além dos resultados 

profissionais esperados, existem 

outros benefícios que o processo 

de coaching gera para o coachee. 

Existem outros benefícios 

que o processo de 

coaching gera para o 

coachee, além dos 

resultados esperados? 

Grant (2004); 

Ledgerwood 

(2003); Matta; 

Victoria (2012). 

Quais foram os principais benefícios que o 

coachee obteve com o processo de coaching, 

em sua opinião? 

Quais foram os benefícios percebidos em 

função do processo de coaching, tanto na área 

pessoal como na profissional? 

Analisar em que condições os 

resultados são alcançados, 

sobretudo em relação às 

características do coach e do 

coachee; da relação entre eles; e 

do processo de coaching. 

Como está sendo praticado 

o processo de coaching 

pelos coaches? 

Quais são as principais 

características do 

profissional coach e do 

processo de coaching que 

favorecem o processo de 

coaching? 

Quais são as principais 

características do coachee 

e do processo de coaching 

que favorecem o processo 

de coaching? 

Marsh (1992); 

Matta; Victoria 

(2012); Mcgovern 

(2001); Phillips 

(1996); Rekalde; 

Landeta; Albizu 

(2015). 

 

 

 

 

Na sua visão, quais são os principais atributos 

que um profissional coach e o coachee devem 

possuir para que o coaching seja eficiente? 

Você acredita que isso realmente é 

determinante para um processo eficiente? 

Quais outros fatores você acredita que sejam 

determinantes para um coaching eficiente? 

Existe algum conhecimento que seja adquirido 

com a formação acadêmica, ou a experiência 

profissional, ou ainda pessoal, e que não são 

transmitidos na certificação de profissional 

coach, mas que você acredita terem uma 

importância grande durante o processo de 

coaching?  

O que você achou do processo de coaching e 

suas técnicas? 

Na sua visão, quais são os principais atributos 

que um profissional coach e o coachee devem 

possuir para que o coaching seja eficiente? 

Avalie a atuação e competência do 

profissional coach. 

Como aconteciam as sessões de coaching? 

Quais eram as etapas que o profissional coach 

seguia? 

Você recomendaria um processo de coaching 

para outra pessoa? Por quê? 

Fonte: elaboração da própria autora.  
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3.3 – Participantes: os sujeitos da pesquisa 

A pesquisa realizada contou com a participação de pessoas que passaram pelo processo 

de coaching para fins de desenvolvimento profissional (coachees) e também com seus 

respectivos profissionais coaches. Os entrevistados foram contatados em efeito bola de neve, 

sendo que os coaches deveriam ser certificados pela Sociedade Brasileira de Coaching ou 

Instituto Brasileiro de Coaching, sendo esse um pré-requisito para o sujeito participar da 

pesquisa em função do renome destas instituições na área em que atuam. A experiência do 

coach também foi um pré-requisito, devendo ela ser de no mínimo de cinco anos.  

Após o término da entrevista com o coach, o próprio indicava um coachee que já havia 

terminado o processo de coaching com foco no desenvolvimento profissional. Todos os 

coaches entrevistados são do gênero masculino, possuem idade entre 36 e 52 anos e com ensino 

superior completo. A formação acadêmica dos entrevistados é diversificada: Engenheiro 

Mecânico, Publicitário, Biólogo e Psicanalista. Dos quatro coachees entrevistados, três são do 

gênero feminino e um do gênero masculino, com idade entre 29 e 46 anos, e com ensino superior 

completo em: Engenharia Mecânica, Publicidade e Ciências Contábeis.  

Segundo Gil (2002) não existe um número ideal de casos para a realização de um estudo 

de caso, mas afirma que se costuma utilizar uma amostra de quatro a dez casos. Nesse sentido, 

esta pesquisa aborda múltiplos casos. “[...] a utilização de múltiplos casos proporciona 

evidencias inseridas em diferentes contextos, concorrendo para a elaboração de uma pesquisa 

de melhor qualidade”, buscando-se a saturação teórica sobre o objeto de estudo como explica 

Gil (2002, p. 139). 

3.4 – O método de Análise do Conteúdo 

A análise de conteúdo de entrevistas é muito delicada, pois o analista está diante de um 

conjunto de entrevistas, “e o seu objetivo final é poder inferir algo, por meio dessas palavras, a 

propósito de uma realidade, representativa de uma população de indivíduos”, esclarece Bardin 

(2016, p. 94). Segundo a autora, a análise do conteúdo das entrevistas organiza-se em torno de 

três categorias: 

1. Pré-análise, que é a organização dos dados com o objetivo de torná-los operacionais e a fim 

de sistematizar as ideias iniciais. 
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2. A exploração do material, fase que se refere à realização das operações de codificação, 

decomposição ou enumeração, em função das regras previamente formuladas. 

3. O tratamento dos resultados, a inferência e a interpretação, tratados com o objetivo de 

apontarem para informações significativas e válidas.  

Quanto ao processo de análise, mais especificamente o analista, Bardin (2016) faz uma 

observação importante: “[...] o analista, tendo à sua disposição resultados significativos e fiéis, 

pode então propor inferências e adiantar interpretações a propósito dos objetivos previstos – ou 

que digam respeito a outras descobertas inesperadas  (p. 131).  

Segundo Marconi; Lakatos (2003), antes da interpretação dos dados e da análise o 

pesquisado deve seguir alguns passos que envolve três etapas distintas: a seleção, a codificação 

e a tabulação dos dados: 

1. Seleção: realizar uma revisão crítica nos dados para evitar falhas e erros, evitando assim 

informações distorcidas e incompletas que podem prejudicar os resultados da pesquisa; 

2. Codificação: se trata de uma técnica operacional a fim de categorizar os dados, significa 

transformar o que é qualitativo em quantitativo, para facilitar na tabulação e na comunicação 

do pesquisador; 

3. Tabulação: é a disposição dos dados em tabelas, facilitando as análises dos dados e 

verificações de inter-relações entre eles, desta forma, eles poderão ser melhor 

compreendidos e mais interpretados rapidamente. 

Após a manipulação dos dados, ocorre a fase de análise, que é a tentativa em evidenciar 

as relações entre o fenômeno estudado e outros fatores. 
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ANÁLISE 

4.1 – A apresentação e a análise dos resultados  

Os dados foram obtidos por meio de entrevista semiestruturada, realizada com coachees 

e coaches, entre os meses de Agosto e Outubro de 2016, no Estado de São Paulo. O roteiro e as 

transcrições das entrevistas estão disponibilizadas como apêndices. Os dados foram 

organizados, selecionados, codificados, tabulados e analisados com o intuito de responder às 

questões de pesquisa que retomamos neste ponto do trabalho:  

 Quem busca o coaching e para quê? 

 As pessoas que procuram o coaching atingem seus objetivos? 

 Como está sendo praticado o processo de coaching pelos coaches? 

 Quais são as principais características do profissional coach e do processo de coaching 

que favorecem o processo de coaching? 

 Quais são as principais características do coachee e do processo de coaching que 

favorecem o processo de coaching? 

 Existem outros benefícios que o processo de coaching gera para o coachee, além dos 

resultados esperados? 

Na primeira parte da análise, apresentamos os dados demográficos dos entrevistados, 

sendo que a identidade dos entrevistados não será divulgada por questões éticas. Na segunda 

parte, organizamos os resultados obtidos após a realização das entrevistas com os coaches e 

coachees, visando responder às questões de pesquisa e atender aos objetivos propostos no 

trabalho. 

4.2 – Dados demográficos dos entrevistados 

Com base nos dados demográficos, apresentados no quadro 16, é possível perceber que 

os coaches entrevistados são predominantemente do gênero masculino, apresentam idade média 

de 43 anos e possuem graduação completa. Eles atuam como coach há pelo menos cinco anos, 

apresentando um tempo médio de atuação como coach de sete anos e meio, sendo que três 

entrevistados se certificaram como coach pelo Instituto Brasileiro de Coaching, e um coaches 

que possui certificação pelo Instituto Coaching (IC) e Yale. Apenas um dos entrevistados possui 

certificação como coach pela Sociedade Brasileira de Coaching.  
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No que diz respeito à formação acadêmica, apenas um dos entrevistados possui graduação 

relacionada à Gestão de Pessoas, sendo outro entrevistado com experiência em atividades 

profissionais relacionadas à Gestão de Pessoas, antes mesmo de atuar como coach. 

Quadro 16 - Dados demográficos dos coaches entrevistados 

 Coach A Coach B Coach C Coach D 

Gênero Masculino Masculino Masculino Masculino 

Idade 52 anos 47 anos 37 anos  36 anos 

Idade em que 

iniciou a vida 

profissional 

17 anos 21 anos 16 anos 19 anos 

Instituição que se 

certificou como 

coach 

Instituto 

Brasileiro de 

Coaching  

Instituto 

Brasileiro de 

Coaching  

Sociedade 

Brasileira de 

Coaching  

Yale; Instituto 

Coaching e 

Instituto 

Brasileiro de 

Coaching 

Tempo de atuação 

como coach 

6 anos 12 anos 6 anos 6 anos  

Estado civil Casado Casado Casado Solteiro 

Escolaridade Curso de pós-

graduação 

completo 

Mestrado 

completo 

Superior 

completo 

Mestrado 

cursando 

Formação 

acadêmica 

Engenheiro 

Mecânico 

Publicidade e 

Propaganda 

Ciências 

Biológicas 

Relações 

Internacionais, 

Administração 

e Psicanálise 

Área de atuação 

profissional 

Empresário e 

professor 

universitário 

Agências de 

publicidade e 

professor 

universitário 

Setor 

educacional 

 

Recursos 

Humanos 

Fonte: elaboração da própria autora.  

No que diz respeito aos dados demográficos dos coachees, apresentados no quadro 17, 

três entrevistados são do gênero feminino, com idade média de 38 anos, sendo que os quatro 

coachees possuem experiência como líder de pessoas e experiência profissional de, no mínimo, 

seis anos. Além de possuírem o ensino superior completo. 
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Quadro 17 - Dados demográficos dos coachees entrevistados 

 Coachee A  Coachee B  Coachee C  Coachee D  

Coach Coach A Coach B Coach C Coach D 

Gênero Masculino Feminino Feminino Feminino 

Idade 46 anos 29 anos 40 anos 37 anos 

Idade em que 

começou a 

vida 

profissional 

15 anos 23 anos 17 anos 

 

17 anos 

Tempo de 

carreira como 

líder 

28 anos 6 anos 10 anos 

 

10 anos 

Estado civil Casado Solteira Casada Casada 

Escolaridade Superior 

completo 

Superior 

completo 

Especialização 

lato sensu 

Especialização 

latu sensu 

Formação 

acadêmica 

Engenharia 

Mecânica 

Publicidade e 

Propaganda 

Publicidade e 

Propaganda 

Ciências 

Contábeis 

Fonte: elaboração da própria autora.  

4.3 – Fatores que incentivaram as pessoas a recorrerem ao coaching 

Um dos objetivos da pesquisa é identificar por meio de quem as pessoas chegam até o 

coach e quais são os objetivos que as levaram a recorrer a esse processo. Do ponto de vista dos 

coaches entrevistados, a maioria dos seus clientes é por indicação de terceiros, sendo que dos 

quatro profissionais coaches entrevistados, três acreditam que as pessoas chegam até eles por 

indicação, sendo que um coaches ressalta que as pessoas o procuram em função dos seus cursos, 

palestras e mídias sociais.  

A maioria dos contatos hoje é por indicação, é por recomendação dos meus 

clientes, ou por pessoas do meu ciclo de convivência pessoal ou profissional 

que recomendam. Então nós conversamos, fazemos uma entrevista inicial, e 

havendo uma afinidade entre ambas as partes, nós avançamos com a proposta 

do programa (Coach C). 

A maioria é indicação de quem já fez, ou a empresa me contratou e o 

profissional começa a fazer coaching através da empresa e depois me indica 

para outras pessoas ou outras empresas (Coach D). 
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Todos os coachees entrevistados recorreram ao processo de coaching por iniciativa 

própria e apenas um deles escolheu o seu coach por indicação de um amigo, os outros três 

entrevistados já conheciam os seus coaches por fazerem parte do seu círculo social ou 

profissional.  

 [...] o coach me aconselhou que fizesse o coaching pois era meu amigo e 

conselheiro pessoal (Coachee A). 

A afirmação do coachee A, vem corroborar com a pesquisa realizada por Larcker (2013), 

que constatou que 78% das pessoas recorreram ao processo de coaching por iniciativa própria, 

ou seja, não houve um encaminhamento mandatório por influência de terceiros. Um dos fatores 

que faz com que os coachees recorram ao coaching é relação custo versus benefício, pois este 

profissional apresenta resultados em um período de tempo curto, do ponto de vista dos 

entrevistados. Os entrevistados mencionam também ter havido uma percepção de retorno em 

um período inferior há um ano.  

Eu já tinha vontade de fazer alguma coisa, sentia uma necessidade, eu fiz um 

MBA de Gestão de Negócios e eu não gostei, não foi uma coisa que me 

agregou muito, entendeu? Eu achei chato, não curti, não era para mim aquilo. 

Tive uma dificuldade grande para ficar fazendo, um investimento altíssimo, 

enfim não gostei. Então, eu estava meio traumatizada com essa coisa do MBA, 

queria melhorar, me aperfeiçoar, e aí o “coach C” me ligou e começamos a 

fazer o coaching (Coachee C). 

A busca pelo autoconhecimento, desenvolvimento pessoal e profissional também são 

fatores que levam às pessoas a optarem pelo coaching. 

Eu já tinha feito algumas outras coisas para obter um resultado diferente, e eu 

queria experimentar [...] eu já tinha feito terapia voltada mais para o meu lado 

de autodesenvolvimento, cursos, li livros de autoajuda (Coachee D). 

O meu professor era um mentor para mim, e eu escolhi fazer coaching com 

ele porque eu acredito que esta técnica te dá o caminho das pedras [...] ele te 

mostra a sua capacidade, o seu potencial, que algumas vezes não é visto 

(Coachee B). 

4.4 – Resultados e benefícios com o processo de coaching 

Os coachees, de maneira geral, optam pelo coaching buscando o desenvolvimento ou a 

definição de carreira, como relatado por dois entrevistados. Mas existem outros fatores que 
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motivam as pessoas a recorrerem ao coaching, como por exemplo: o desenvolvimento de 

competências e o aumento da renda. O quadro 18 apresenta os principais aspectos apontados 

pelos coachees que mais buscam desenvolver, na visão dos coaches entrevistados. 

Quadro 18 - Aspectos que os coachees buscam desenvolver com o coaching, na visão dos coaches 

Coach A Coach B Coach C Coach D 

- Encontrar um novo 

propósito de vida 

- Felicidade 

- Melhorar 

relacionamento 

- Definição de carreira 

profissional 

- Acelerar carreira  

- Desenvolver 

lideranças 

- Desenvolver 

autoestima 

- Entrega de 

resultados 

- Performance em 

vendas 

- Aumentar o ganho 

de dinheiro  

- Ter mais tempo 

para si 

Fonte: elaboração da própria autora. 

Wilson (2004) afirma que um dos fatores que levam as organizações a recorreram ao 

processo de coaching é quando os profissionais não estão se desenvolvendo profissionalmente 

como queriam. Em função das razões apresentadas pelos coachees entrevistados, pode-se dizer 

que eles, por iniciativa própria, recorreram ao processo de coaching para se desenvolver 

profissionalmente, por não estarem completamente satisfeitos com a sua situação atual. 

As pessoas me procuram, principalmente, preocupadas com a entrega de 

resultados. Quando é a empresa que contrata o coach para o funcionário, ela 

já percebeu que existe a necessidade em trabalhar a questão comportamental 

para tomar atitudes diferentes, tomar pensamentos produtivos e fazer a equipe 

gerar resultados. Outra coisa que tenho atendido bastante é em relação a 

desenvolver vendedores de alta performance, as vendas, mais do que nunca, 

são o motor das empresas nessa época de escassez de recursos das pessoas. 

Então, quanto melhor você entender o diferencial da sua empresa, do seu 

vendedor, melhor você entenderá quem é o seu cliente ideal e, com isso, o 

tempo de aprendizado acaba sendo bem reduzido (Coach C). 

No mundo em que vivemos hoje, muita gente quer se dar bem 

profissionalmente. Uma das metas que todos querem é trabalhar de uma forma 

que seja tranquila, que a pessoa tenha um tempo livre, mas que, ao mesmo 

tempo, ganhe dinheiro [...] 90% das pessoas querem isso, é o sonho do mundo 

(Coach D). 

No quadro 19, enfatizamos os objetivos dos coachees entrevistados a serem alcançados 

com esse processo de coaching. 
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Quadro 19 - Objetivos estabelecidos pelos coachees no processo de coaching 

Coachee A Coachee B Coachee C Coachee D 

- Deixar de ser devedor 

financeiramente. 

- Melhorar e se fortalecer 

como pessoa para apoio à 

pessoa da família. 

- Parar de fumar. 

- Se colocar 

profissionalmente no 

mercado como empresa. 

- Se descobrir 

profissionalmente e 

pessoalmente. 

- Conhecer a área de 

vendas e aprender 

suas técnicas. 

- Desenvolver a 

iniciativa, 

segurança, liderança.  

- Elevar ao máximo 

o lado profissional. 

Fonte: elaboração da própria autora. 

Todos os entrevistados afirmam que os seus objetivos foram alcançados, apenas o 

coachee A afirmou que ainda não conseguiu parar de fumar definitivamente, ou seja, apenas 

um dos seus objetivos não foi atingido. Autores como Ashley-Timm (2012), Ledgerwood 

(2003) e Matta; Victoria (2012) afirmam que o coaching proporciona resultados satisfatórios, 

sendo que nenhuma das pesquisas realizadas por eles apresentou resultados negativos em 

relação ao desenvolvimento profissional. 

No que diz respeito aos dados obtidos nas entrevistas, também pode-se dizer que todos 

os resultados obtidos pelos coachees foram satisfatórios, conforme ressaltam em suas falas. 

Nessa perspectiva, Nascimento (2015) também afirma, em seu modelo, que o coaching é 

resultado de melhoria contínua, eficácia. O estudo de Rocha-Pinto; Snaiderman (2011), 

realizado com 15 executivos e que tinha como objetivo verificar se o coaching gera aprendizado 

individual, concluiu que o coaching gera aprendizado individual e que esse aprendizado vai 

além disso, pois promove mudanças de postura e comportamento.  

Ainda com resultados reforçadores, a pesquisa de Souza-Silva et al (2015) apontou para 

resultados positivos, afirmando que o coaching contribui com a carreira do coachee a partir do 

desenvolvimento de habilidades. Além dos objetivos alcançados, os coaches e coachees 

afirmam haver outros benefícios decorrentes do processo de coaching, como evidenciam os 

dados trabalhados no quadro 20, que abordam os principais benefícios para os coachees na 

visão dos coaches e em função do processo de coaching. A melhor organização do tempo foi 

mencionada por dois entrevistados. 
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Quadro 20 - Benefícios do coaching ao coachee na visão dos coaches 

Coach A Coach B Coach C Coach D 

Vida leve. Autoconfiança. 

Melhor 

organização do 

tempo. 

Definição de 

prioridades. 

Melhor 

organização do 

tempo. 

Melhora no 

relacionamento 

pessoal. 

Autoconhecimento. 

Fonte: elaboração da própria autora. 

O coachee, além de atingir os seus objetivos propostos inicialmente no processo de 

coaching, passa a perceber outros benefícios que não eram o foco do coaching, como melhora 

no relacionamento familiar e autoconhecimento. 

Organização do tempo, que envolvia eventos da vida pessoal e profissional 

[...] então além dela conseguir atingir os objetivos da vida profissional dela, 

ela conseguiu ter mais tempo para a família, também como mulher, mãe, 

esposa que também ajudou a favorecer neste processo de coaching (Coach C). 

Ela teve uma melhora muito grande na sua vida pessoal, ela conseguiu lidar 

melhor com o filho e a filha. Ela conseguiu se atentar mais aos acontecimentos 

ao seu redor, eu acredito que houve uma transformação bem grande na parte 

pessoal, além da mudança profissional (Coach D). 

O quadro 21 descreve os benefícios percebidos pelos coachees e que são decorrentes do 

processo de coaching, apesar desses itens não estarem planejados entre os seus objetivos 

esperados, ao iniciar o coaching: 

Quadro 21 - Benefícios do processo de coaching na visão dos coachees 

Coachee A Coachee B Coachee C Coachee D 

Autoconhecimento. 

Melhorou a relação 

com familiares. 

 

Autoconhecimento. Segurança. 

Tranquilidade. 

Espiritualidade. 

Autoconhecimento. 

Administração do 

tempo. 

Mais qualidade de 

vida. 

Autoconhecimento. 

Fonte: elaboração da própria autora. 

É possível notar que os benefícios mencionados pelos coaches possuem semelhanças com 

os benefícios percebidos pelos coachees, pois estes relatam a melhora do autoconhecimento e 

acreditam que isso é essencial para promover a mudança que esperam. O tempo em que a 

mudança acontece também é um aspecto mencionado pelos coachees, ao afirmarem que o 
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retorno e as mudanças acontecem rapidamente. Tais benefícios decorrentes do processo de 

coaching já foram mencionados nas publicações dos autores Grant (2014), Ledgerwood (2003), 

e Matta; Victoria (2012). 

Em 30 dias utilizando algumas ferramentas que ele me deu, em 30 dias eu 

paguei o coaching, e eu faturei R$ 160.000,00 no escritório e neste um ano e 

pouco o escritório faturou algo em torno de R$ 700.000,00. Eu tinha R$ 0,00 

há cinco meses, é óbvio que não foi só isso, eu já vinha fazendo alguns 

trabalhos de prospecção, mas eu posso dizer que deu uma enriquecida muito 

grande a partir das conversas minha e dele e, de lá para cá, a gente vem 

subindo [...]. Consegui grandes serviços após o processo de coaching, grandes 

shoppings no país, museu do Amanhã no Rio de Janeiro [...] A relação com a 

minha família melhorou muito [...] tudo isso muito relacionado à questão do 

autoconhecimento e respeito ao outro [...] eu já tive mais de 5 mil 

funcionários, sempre tive um bom relacionamento com eles, respeito, 

integração. O coaching me permitiu entender melhor essa questão de 

subordinação, de amizade e colaboração, então eu pratico no dia a dia bastante 

coisa que eu tenho aprendido no coaching, até algumas ferramentas enfim 

(Coachee A). 

Inteligência, porque o ser humano se acha o rei do mundo e o centro do 

universo, quando você analisa as questões, para pra pensar em como o mundo 

funciona [...] para de falar como uma tagarela e começa a ouvir mais [...] você 

passa a perceber que tem questões mal resolvidas, você percebe que precisa 

trabalhar com elas para poder atingir os seus objetivos, e que outra pessoa com 

conhecimento (coach) teve que mostrar para a gente (Coachee B). 

É um processo que você vai se conhecendo melhor, tem muita coisa que as 

vezes a gente não gosta na gente e não sabemos como mudar e eu acho que o 

processo te ajuda nisso. Eu estou uma pessoa muito mais tranquila, muito mais 

segura, e com uma cabeça funcionando melhor, até mesmo a parte espiritual 

teve mudanças, que é uma coisa que eu estava buscando e aí você vai vendo 

que uma coisa está combinada com a outra, por exemplo, a parte física, você 

tem que estar bem fisicamente, se alimentar direito, isso eu já faço, é uma 

coisa que eu tinha na minha vida, então faltava outras coisas, por exemplo, 

esta parte espiritual, enfim, mais mística mesmo, o que acabou me ajudando 

também (Coachee C). 

Administração do tempo, então ao mesmo tempo que eu consigo produzir 

mais, eu também consigo descansar mais, organizando o meu tempo [...] hoje 

eu me dou o direito de descansar, coisa que eu não fazia antes [...] e aí eu 

descobri uma forma em trabalhar e ser muito mais produtiva e, ao mesmo 

tempo, descansar. Então eu acredito que esse equilíbrio com relação ao tempo 

foi muito importante (Coachee D). 

O coachee D alcançou um objetivo secundário, que não esperava atingir tão rápido, em 

três meses, que era a busca por uma carreira alternativa, além da que desenvolve atualmente. 
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4.5 – O processo de coaching 

Os valores praticados no mercado pelos coaches entrevistados não são iguais. Também 

existe diferença entre o valor que o coach diz cobrar e o valor que o seu respectivo coachee 

afirmou ter pago, exceto em relação ao coach B, ambos informaram o mesmo valor cobrado e 

pago. A figura 3 apresenta as informações sobre os valores praticados e pagos obtidos por meio 

das entrevistas com coaches e coachees: 

Figura 3 - Valores do processo de coaching 

 

Fonte: elaboração da própria autora. 

O coach B realiza o coaching em grupo, durante um final de semana de imersão, este é 

um dos fatores que fazem com o que o preço praticado por ele seja inferior ao valor médio 

praticado pelos dos demais. O coach D estimou um valor médio cobrado entre R$ 4.000,00 e 

R$ 6.000,00, por este motivo, o valor apresentado no gráfico foi de R$ 5.000,00. O coachee do 

coach C já participou de coaching em grupo com o coach, sendo o valor cobrado R$ 3.000,00. 

Em sua pesquisa, Ledgerwood (2003) afirmou que o retorno às organizações é seis vezes 

maior ao valor investido, sendo novamente utilizado o ROI para medir o retorno. Apesar de não 

ter havido uma medição quantitativa do retorno sobre o valor investido, todos os coachees 

entrevistados responderam que o processo de coaching superou as expectativas deles em 

relação ao valor investido e em relação aos resultados alcançados.  
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Com base nas informações apresentadas no quadro 22 é possível perceber que os coaches 

A e D têm como semelhança a quantidade de sessões e os valores praticados, mas não possuem 

o mesmo tempo de duração. O coach C também possui valores e tempo de duração semelhantes 

aos coaches A e D, apenas difere na quantidade de sessões, enquanto que os outros praticam a 

média de 10 sessões: o coach C trabalha com 12 sessões; o coach B costuma realizar o coach 

sempre em um grupo pequeno de pessoas no qual o processo de coaching ocorre durante um 

final de semana apenas, e caso haja necessidade, realiza encontros informais com as pessoas de 

forma individual. Além disso, o seu valor praticado é inferior em relação ao valor dos outros 

coaches.  

Conforme afirmam Rekalde; Landeta; Albizu (2015), o coaching é um campo 

profissional interdisciplinar e não regulamentado, sendo assim, percebe-se que os profissionais 

realizam todo o processo de coaching da forma de julgam ser mais adequada, ou seja, sem uma 

padronização. 

Quadro 22 - Quantidade, duração e valores das sessões de coaching 

 Coach A Coach B Coach C Coach D 

Quantidade de 

sessões 
10 sessões 

1 final de 

semana de 

imersão em 

grupo e 

posteriormente 

conversas 

informais 

quando 

necessário 

12 sessões 10 sessões 

Tempo de 

duração da 

sessão  

Não tem limite, 

já teve sessões 

que duraram 6 

horas 

Não tem um 

tempo limite. 

Pode ser 1 hora, 

3 horas 

1:00 a 1:30 1:30 

Valor  R$ 7.000,00  R$ 1.000,00 R$ 8.000,00 
Entre R$ 4.000,00 

e R$ 6.000,00 

Fonte: elaboração da própria autora. 

No que diz respeito às etapas do processo de coaching, na visão do coachee, pode-se 

perceber que todos os entrevistados relatam a mesma sequência de abordagem dos coaches a 

respeito do processo de forma inicial, em que a metodologia coaching é apresentada para os 

coachees e, após os objetivos estabelecidos, as sessões seguem os mesmos padrões: recapitular 

sessão anterior, reflexão sobre determinado assunto e uso de ferramentas, e para encerrar cada 

sessão são definidas tarefas a serem cumpridas, dentro do mesmo modelo apresentado por 

Matta; Victoria (2012) e Pliopas (2014) em suas publicações. 
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São sessões extensas, teve atendimento que durou cinco horas, mas 

basicamente aconteciam recapitulando o que passou, viu o que fez e o que não 

fez, ele cobra e recobra, conversa, dá novas tarefas (Coachee A). 

Normalmente eu chegava com um problema, ou com um problema disfarçado 

de problema, e ele simplesmente me escuta, sem o menor julgamento, com 

muita atenção e paciência, sempre está disponível para mim [...] baseado nisso 

acontecia a conversa e ele me levava à reflexão [...], ele deixava alguma coisa 

no ar, eu refletia e eu ia buscar a solução e no dia seguinte ele já me 

perguntava, de uma forma informal, um retorno da nossa conversa (Coachee 

B). 

Era um grupo de pessoas que todos ali queriam vender melhor, vender com 

mais qualidade, com mais técnica, com mais conhecimento, o objetivo ali era 

vendas, era coaching de vendas. Então ele mostrou um planejamento de como 

seriam as sessões, explicou cada parte do processo, o que iria focar em cada 

uma delas. Em cada sessão a gente chegava, aí trazia algum conceito, alguma 

história, recapitulava a aula anterior, o capítulo que a gente tinha que ler a 

gente discutia, e ele sempre ia direcionando, porque é muito fácil você perder 

o foco, ainda mais em um grupo. Ele sempre trazia a gente para aquele foco, 

para onde ele queria chegar e depois tinha a conclusão da coisa, e uns 

exercícios que a gente fazia de reflexão e tudo mais e compartilhamento de 

histórias de sucesso, de desejos, enfim, de coisas que a gente achava e depois 

algumas tarefas que a gente tinha que fazer para a próxima aula. Nos encontros 

utilizamos ferramentas também, como discussão de valores, de metas, o livro 

na verdade era um detalhe [...] eu acho que o coaching é um processo de 

autoconhecimento (Coachee C). 

O local, a forma de fazer a sessão, o horário, foi tudo combinado [...] nem 

sempre tinha tarefa para o próximo encontro, porque também era um 

combinado, ele dizia “olha, para isso, eu vou te dar mais alguns dias”[...] então 

tinham algumas coisas que eu resolvia, e outras coisas que não dava para 

resolver agora, mas já ficava estabelecido um período, um prazo para realizar 

a atividade (Coachee D). 

Os coachees acreditam que o processo de coaching em si é objetivo, e isso contribui para 

sua reflexão, promove o autoconhecimento, proporciona resultados e o alcance de metas de 

forma mais rápida.  

Maravilhoso, maravilhoso, por mais que eu já tenha ao longo da vida, eu já 

tenha buscado outros tipos de autoconhecimento, através de workshops, eu 

nunca tinha ido tão fundo, e é uma conversa, conversa com ele e depois 

conversa consigo mesmo (Coachee A). 

Eu acho o “coach C” um cara bem claro e objetivo, você percebe que ele 

conhece sobre o assunto, domina sobre o assunto, você se sente segura com 

ele e, ao mesmo tempo, ele é muito imparcial, o que te ajuda a pensar junto e 

te dá informações para você correr atrás, porque as vezes você não sabe onde 

buscar essas informações (Coachee C). 

Eu acredito que o resultado é muito mais rápido que as outras técnicas, então 

assim, eu além de me conhecer, eu aprendi algumas técnicas para melhorar, 

nos pontos de melhoria que eu identifiquei que possuo, e isso foi um processo 

muito rápido na minha vida (Coachee D). 
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Apesar da certificação dos profissionais coach junto a Sociedade Brasileira de Coaching 

e o Instituto Brasileiro de Coaching, foi identificado que todos os entrevistados aplicam 

conhecimentos e técnicas, ou até mesmo experiências que não foram fornecidas durante as 

certificações de coach destas instituições. Três entrevistados utilizam outras técnicas e 

ferramentas, além das que se referem ao coaching.  

Mas em relação ao uso de algumas técnicas, os entrevistados são bem diferenciados entre 

si: hipnose; conversas informais; neurofisiologia; inteligência emocional; e ferramentas 

adquiridas com a formação como Partner, pela Sociedade Brasileira de Coaching. O coach C 

se restringe em utilizar, exclusivamente, as técnicas do processo de coaching, pois sua 

capacitação como coaching vai um pouco além dos que fazem simplesmente a certificação 

como coaching executivo, pois ele faz parte de um programa de Partner com uma instituição 

certificadora, conforme relatou: 

Sim, tenho um conteúdo a mais de um Programa de Partner Ship que faço 

parte da Sociedade Brasileira de Coaching, onde me apresentam mais 

ferramentas que fazem com que o processo se torne ainda mais confiável e 

eficiente. Este programa agrega e me diferencia dos outros coaches do 

mercado [...] Eu consigo fazer um ótimo uso das ferramentas de coaching sem 

cair na área de consultoria (Coach C)  

Os coaches mencionaram o uso de outras técnicas e ferramentas nas sessões de coaching 

e também afirmaram não utilizar, de forma diversificada, as ferramentas que lhes foram 

apresentadas em suas certificações como coach. 

O meu coaching é pouco convencional, recebi na minha certificação 

aproximadamente 150 ferramentas e utilizo apenas quatro delas (Coach A). 

Para te falar a verdade eu fiz vários cursos de coaching, programação 

neolinguística, esses cursos, mas eu uso poucas ferramentas apresentadas 

(Coach B). 

Sim, toda a parte de inteligência emocional que eu uso dentro das minhas 

sessões, eu nunca vi nas escolas de coaching, não é ministrado uma disciplina 

sobre isso. Toda a parte de inteligência emocional que eu uso em minhas 

sessões, que eu acredito ser um diferencial meu, eu aprendi dentro da 

universidade [...]. Eu uso poucas das ferramentas que me foram passadas nas 

certificações de coach, a minha sessão de coaching é muito mais conversa, 

olho no olho, entrar em estado de flow, entrar em conexão, e através desta 

conexão, você faz tudo, não precisa daquele monte de papel com ferramentas 

(Coach D). 

Além de outras técnicas, experiências e ferramentas, todos coaches afirmaram existirem 

outros fatores que contribuem no processo de coaching, assim como afirmaram Matta e Victoria 
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(2012), Marsh (1992), Philips (1996) e Rekalde; Landeta; Albizu (2015) em relação às 

condições e características que favorecem o processo de coaching. Destacamos alguns desses 

fatores: estudo contínuo do profissional coach sobre o ser humano; confiança do coachee em 

seu coach; ambiente favorável ao processo de coaching; parceira entre coach e coachee; e, 

estudo do coach sobre os assuntos relacionados ao coachee, a fim de contribuir no processo de 

coaching. 

O profissional coach precisa entender que ele vai ter que estudar a vida inteira 

para entender o que a pessoa está falando e também o que a pessoa não está 

falando, mas que ela está comunicando. Por isso, o saber ouvir não é só ter 

uma boa audição, mas também uma boa compreensão [...] O profissional 

coach tem uma agilidade mental, uma dinâmica mental diferente de outras 

pessoas. Por isso, nem sempre a pessoa que se forma em Gestão de Pessoas 

ou Recursos Humanos, e faz uma especialização em Pedagogia Empresarial 

vai virar coach. O profissional coach vem, muitas vezes, de áreas diferentes, 

por exemplo, tem técnico de futebol, psicólogos, engenheiros, todos indo para 

esta área de coach, porque na prática, ele percebeu que tinha esta inteligência 

diferente, o que poderíamos definir como uma inteligência emocional um 

pouco mais avançada (Coach B). 

O clima de parceria entre ambas as partes é essencial, para que nem o coach e 

nem o coachee se sintam superiores em relação ao outro, mas que haja uma 

cumplicidade no processo. Em termos de poder realmente puxar a orelha 

quando as ações não estão acontecendo, trazer o foco para aquilo que a pessoal 

realmente quer e deseja (Coach C). 

Vários fatores influenciam, primeiro, o ambiente deve ser um lugar seguro, 

não pode ter uma transição de pessoas enquanto houver uma conversa entre 

coach e coachee, porque isso dá interferência [...] ainda sobre o ambiente, 

deve ser um lugar onde os dois possam se acomodar bem, bem sentados, 

posicionados, eu não gosto da ideia de ter uma mesa entre eu e a pessoa [...] 

eu fico muito ligado no ambiente, e aí, lógico, tem que ter as ferramentas 

ideais, você tem que entender o que você está fazendo [...] o coach também 

precisa saber entender primeiro a pessoa, para depois definir qualquer tipo de 

meta (Coach D). 

4.6 – Características do coach e do coachee que favorecem no processo de coaching 

Os coaches entrevistados mencionaram benefícios aos coachees, além do atingimento de 

suas metas mesmo não sendo o foco trabalhado no processo de coaching. As características do 

coach e do coachee que favorecem no processo de coaching, na visão dos coaches, estão 

apresentadas no quadro a seguir. 
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Quadro 23 - Características do coach e coachee que favorecem no processo de coaching, na visão 

dos coaches 

Coach Coachee 

Amor 

Respeito 

Não julgamento 

Compaixão 

Saber ouvir 

Buscar desenvolvimento contínuo 

Estar aberto a mudanças 

Confiança no coach 

Empatia 

Querer a mudança 

Fonte: elaboração da própria autora. 

O coach deve possuir um envolvimento contínuo com novas pesquisas, novas 

ferramentas e, principalmente, a preocupação com o seu autodesenvolvimento 

[...]. O coach também deve construir um espaço de empatia e respeito com o 

coachee para que facilite na comunicação ao final de cada sessão, para que 

possam ter resultados significativos para o cliente [...]. O coach deve ser 

aberto ao aprendizado, é claro que pessoas que iniciam o processo resistente, 

ou duvidando, ou preocupadas, também possuem resultados, mas a curva de 

retorno é um pouco mais demorada. Ao passo que quando você percebe que a 

pessoa “compra a ideia”, realmente executam as ações que se prontificam a 

fazer no final das reuniões, estas conseguem alcançar resultados bem mais 

nítidos (Coach C). 

O coachee deve estar aberto para mudanças, senão não adianta dar tarefas todo 

final de sessão, pois o resultado não irá acontecer. O coach tem que ser uma 

pessoa aberta a entender a visão do coachee, ir para uma sessão sem nenhum 

tipo de preconceito (Coach D).  

Os coachees entrevistados também descreveram características dos coaches e coachees 

que, na visão deles, favorecem o processo de coaching, conforme evidencia o quadro 24: 

Quadro 24 - Características do coach e coachee que favorecem no processo de coaching, na visão 

dos coachees 

Coach Coachee 

Carinho 

Segurança 

Conhecimento 

Sensibilidade 

Espiritualidade 

Humildade 

Imparcialidade 

Estar aberto a mudanças 

Dedicação 

Foco 

Fonte: elaboração da própria autora. 
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Em relação às características do profissional coach, na visão do coachee, as entrevistas 

também trazem alguns apontamentos, como evidenciamos os extratos das falas a seguir.  

Eu acho, que além da preparação técnica, a pessoa tem que ter um outro tipo 

de abertura, não só as coisas terrenas que temos acesso, então acho que é uma 

questão de espiritualidade e outras energias, então quem vai assessorar alguém 

tem que ter essa sensibilidade, esse acesso a outras coisas [...] e tem que ter 

uma sensibilidade muito grande para perceber o momento da pessoa [...] 

escutar muito bem, deixar você falar, e saber utilizar a ferramentas certa [...] 

em alguns dias, ele falou para mim que deveria aplicar tal ferramentas mas me 

falou que não iria fazer isso porque eu ainda não estava pronto, então eu acho 

que a pessoa tem quer ser muito, mas muito sensível, além da preparação 

técnica (Coachee A). 

Eu acredito que ele tenha que saber demais do ser humano, ele tem que 

entender de psicologia, psicanálise e neolinguística, ele tem que entender 

muito de pessoas, mesmo, desde leves traços até coisas notórias, então eu 

acredito que ele tem que estudar muito e passar isso de uma forma sutil, sem 

impor (Coachee B). 

Eu acho que o profissional coach tem que conhecer aquilo que ele está 

falando, ter clareza no raciocínio dele, ser um cara bem humano porque as 

vezes você está falando sobre assuntos bem pessoais, mesmo que for trabalho, 

você pode ficar exposta, então eu acho que você tem que sentir segurança por 

parte desta pessoa e um carinho também, né? (Coachee C). 

Eu acho que o coach tem que ser uma pessoa sem preconceitos, sem 

julgamentos, uma pessoa também aberta e com humildade (Coachee D). 

Os coachees também mencionaram características do coachee que eles julgam ser 

importantes no processo de coaching: 

Deve estar disposto a falar [...] a pessoa tem que estar disposta a se expor e 

estar aberta também a receber os conselhos, feedback, estar disposta a fazer, é 

batata, se você faz as coisas, as coisas acontecem (Coachee A). 

Eu acredito que a principal [característica] é você ter força de vontade, foco, 

porque você pode fazer o melhor coaching do mundo, mas se você não estiver 

disposto, realmente, a encarar, não vai adiantar nada, então tem que ter 

determinação (Coachee B). 

Eu acho que a pessoa que está fazendo tem que ter vontade de mudar, ela tem 

que saber que vai passar por um processo as vezes não muito confortável e ela 

precisa se dedicar a coisa, porque não é uma mágica, você vai lá faz o coaching 

e o negócio resolve, você tem que realmente se dedicar, fazer as tarefas, agir 

da forma que você está se comprometendo a agir (Coachee C). 

 Acho que a primeira coisa é que o coachee tem que ter responsabilidade pela 

aprendizagem, então ele tem que se permitir as novas descobertas, a realmente 

aprender aquilo que ele está ouvindo (Coachee D). 
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4.7 – Avaliação da atuação e das competências do profissional coach 

Os coachees entrevistados fizeram uma avaliação da performance dos seus coaches com 

base na ficha de avaliação. O coach pode ser avaliado entre 0 e 10, com base no modelo 

proposto por Matta; Victoria (2012), fundadores da Sociedade Brasileira de Coaching. Os 

pontos avaliados estão contemplados no quadro 25. 

Quadro 25 - Avaliação da atuação e das competências do profissional coach 

Competências Coachee A Coachee B Coachee C Coachee D 

Comunicação 9 10 10 9 

Motivação 10 10 10 9 

Planejamento 10 10 10 8 

Transformação 9 10 10 10 

Visão sistêmica 10 10 10 8 

Ética 10 10 10 10 

Não julgamento 10 10 10 10 

Foco no futuro 10 10 10 9 

Ação 9 10 10 8 

Fonte: elaboração da própria autora. 

Percebe-se que o coach C, avaliado pelo seu coachee, teve todos os itens avaliados com 

pontuação dez (máxima), assim como o coach B, avaliado pelo seu coachee, que também teve 

todos os itens avaliados em dez. Já o coachee A avaliou o seu coach entre nove e dez, sendo 

que seis itens foram avaliados em dez e três itens foram avaliados em nove. O coachee D 

avaliou o seu respectivo coach entre oito e dez, sendo que dois itens tiveram nota oito, três itens 

nota nove e três itens nota dez. Os itens Ética e Não Julgamento foram avaliados em dez por 

todos os entrevistados. 

Ao término da entrevista, foi questionado aos coachees entrevistados se eles 

recomendariam o processo de coaching para alguém e todos responderam que sim. Os fatores 

que eles utilizaram como justificativa foram: desenvolvimento profissional, autoconhecimento, 

definição de carreira profissional e melhora no relacionamento com as pessoas. 

Eu recomendo para todo mundo, independente do grau de dificuldade e de 

facilidade que as pessoas tenham no momento da vida [...] Eu sei o valor que 

tem essa coisa do autoconhecimento, então eu aprendi, vivenciei e constatei 
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que a importância que o coachee tem nessa relação, por isso que eu aconselho 

todo mundo a fazer, pela questão do autoconhecimento, e o coaching torna 

este autoconhecimento mais rápido (Coachee A). 

Com certeza, eu acho que o coaching deveria ser obrigatório na escola, porque 

além de todos os benefícios que te traz como pessoa, como a questão do 

autoconhecimento e tudo mais, é muito gratificante para você que acaba tendo 

isso, você percebe que automaticamente muda tudo ao seu redor, então isso 

inclui família, o lado profissional, amigos, então fica um ciclo positivo 

(Coachee B). 

Sim, já recomendei, eu acho que é uma coisa que ajuda muito, é um 

investimento ótimo para quem quer crescer profissionalmente, até para quem 

está meio perdido pessoalmente, eu acho que é uma técnica muito eficaz de 

autoconhecimento, de aprofundamento de conhecimento de tudo o que você 

quer fazer e que tem resultado (Coachee C). 

Ah, muito, acho que para todo mundo eu indico. Pelo ganho que você tem em 

se descobrir e a partir desse momento que você se descobre, você consegue 

transformar a sua vida (Coachee D). 
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CONSIDERAÇÕES FINAIS 

O capital humano é um dos ativos mais valiosos que as organizações podem possuir 

atualmente, pois as pessoas são uma das fontes de vantagem competitiva no ambiente 

organizacional (COSTA; DUTRA, 2011; DRUCKER, 2000; LASTRES et al., 2002). E para 

que as pessoas contribuam com esse diferencial competitivo dentro das organizações é 

necessário que haja uma busca pelo seu desenvolvimento profissional, para que possam agregar 

cada vez mais na organização em que atuam. Foi a partir dessa necessidade que surgiu o 

coaching, prometendo um rápido desenvolvimento do indivíduo, potencializando ao máximo 

as suas competências.  

A pesquisa teve como objetivo geral analisar a contribuição do coaching para a vida 

profissional do indivíduo, o que envolve não só identificar se os resultados esperados, por quem 

recorre ao coaching, são alcançados. Mas também para identificar se há certas condições que 

favorecem ou que dificultam o alcance dos resultados.  

E como objetivos específicos:  

1. Identificar as razões pelas quais as pessoas iniciam o processo de coaching. 

2. Analisar se os resultados inicialmente esperados pelo coachee são alcançados após o 

processo de coaching. 

3. Analisar em que condições os resultados são alcançados, sobretudo em relação às 

características do coach e do coachee; da relação entre eles; e do processo de coaching. 

4. Identificar se, além dos resultados profissionais esperados, existem outros benefícios que o 

processo de coaching gera para o coachee. 

Em relação ao primeiro objetivo específico da pesquisa foi identificado que os quatro 

coachees buscaram pelo processo de coaching por iniciativa própria, um dos entrevistados teve 

o processo de coaching pago pela empresa. Três destes entrevistados já conheciam os seus 

coaches por fazerem parte do seu meio de amigos pessoal ou profissional, e apenas um dos 

entrevistados chegou até o seu coach pela indicação de um amigo.  

Os coaches entrevistados acreditam que os seus coachees os procuram por indicação de 

pessoas e também por meio de palestras e mídias sociais. Os coachees optam pelo processo de 

coaching e pela busca do autoconhecimento, desenvolvimento pessoal e profissional. A relação 

custo versus benefício do processo também foi um fator mencionado na entrevista. 

Outro objetivo se propôs a verificar se os resultados esperados pelos coachees foram 

alcançados. Nesse ponto, os entrevistados relataram como objetivos esperados: conhecer a área 
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de vendas e aprender a sua técnica; deixar de ser devedor financeiramente; melhorar e se 

fortalecer como pessoa para apoiar uma pessoa da família; parar de fumar; se colocar 

profissionalmente no mercado como empresa; desenvolver a iniciativa, a segurança e a 

liderança; se desenvolver profissionalmente e pessoalmente.  

Todos os coachees se mostraram muito satisfeitos com o processo de coaching, pois 

acreditam que há um retorno que excede as expectativas sobre o valor investido e todos 

afirmaram terem atingido os seus objetivos, com exceção de um dos coachees que queria parar 

de fumar, mas ainda não havia conseguido definitivamente. Como o foco do trabalho é coaching 

para desenvolvimento profissional, pode-se afirmar que todos os objetivos profissionais 

almejados pelos coachees foram alcançados. 

O terceiro objetivo teve como foco as condições que favorecem, ou não, o processo de 

coaching, e nesse ponto abordam-se as características do coach, do coachee, da relação entre 

as partes e, também, as características do processo. Em relação ao processo de coaching, foi 

possível perceber que não existe um padrão entre os coaches no que diz respeito à quantidade 

e duração de sessões, à abordagem para realização do processo e aos valores praticados. Houve, 

inclusive, divergência entre o valor declarado como cobrado pelo coach e o valor declarado 

como pago pelo coachee.  

As divergências possivelmente ocorrem por não haver um órgão regulamentador dos 

profissionais desta área. Apesar das diferenças existentes, nenhum dos coachees se mostrou 

insatisfeito da forma como o processo foi realizado. Os entrevistados, coaches e coachees, 

responderam quais são as características que eles acreditam serem importantes no decorrer deste 

processo de coaching, e que favoreçam o alcance dos resultados. 

As características do coach identificadas foram: amor, respeito, não julgamento, 

compaixão, saber ouvir, busca pelo desenvolvimento contínuo, carinho, segurança, 

sensibilidade, espiritualidade e humildade. Já as características dos coachees que contribuem 

no processo de coaching são: estar aberto a mudanças, confiança do coach, empatia, querer a 

mudança, dedicação e foco. Percebe-se que entre as características mencionadas já ficou 

explícito a existência de bom relacionamento entre o coach e o coachee, e que pode ser 

considerado um dos fatores que também favorece o processo de coaching. 

O quarto e último objetivo específico era verificar se além dos objetivos estabelecidos 

inicialmente pelos coachees, existem outros benefícios que estes percebem ser decorrentes do 

processo de coaching. Após a realização da pesquisa, foi possível identificar que existem sim 
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outros benefícios que o processo de coaching gera, mesmo não sendo o foco do indivíduo para 

recorrer ao processo de coaching. Os coachees entrevistados mencionaram benefícios como: 

segurança, tranquilidade, espiritualidade, autoconhecimento, melhora na relação com 

familiares, melhor administração do tempo, e, mais qualidade de vida. Sendo que o 

autoconhecimento foi o benefício mais mencionado entre os coachees. 

A presente pesquisa respondeu todos os objetivos específicos propostos. No que diz 

respeito ao objetivo geral, verificou-se que o coaching contribuiu para o desenvolvimento 

profissional do indivíduo. A relação custo versus benefício foi um dos fatores de satisfação 

entre os entrevistados, inclusive um dos entrevistados julgou o investimento no processo de 

coaching mais vantajoso para aquisição de competências, do que uma pós-graduação que já 

havia feito. Apesar do retorno percebido e dos resultados apresentados, foi possível identificar 

que a iniciativa do coaching partiu dos indivíduos e não das organizações. O coaching é uma 

ferramenta de desenvolvimento de pessoas e se mostrou com resultados satisfatórios entre os 

entrevistados. 

No que diz respeito às condições que favorecem, ou não, o processo de coaching, não foi 

possível identificar algum fator que tenha desfavorecido o processo de coaching dos 

entrevistados. Mas, pode-se afirmar que uma boa relação entre o coach e o coachee foi 

mencionada como um fator que influencia positiva ou negativamente o processo de coaching, 

como dito nas entrevistas.  

Além desse fator, foram mencionadas características do profissional coach que são 

determinantes para um bom processo de coaching, sendo elas: amor, respeito, não julgamento, 

compaixão, saber ouvir, busca pelo desenvolvimento contínuo, carinho, segurança, 

sensibilidade, espiritualidade e humildade. E também características dos coachees: estar aberto 

a mudanças, confiança do coach, empatia, querer a mudança, dedicação e foco.  

 As informações apresentadas na pesquisa são de interesse dos profissionais coaches, dos 

coachees, e até mesmo para as instituições que certificam estes profissionais no Brasil e em 

outros lugares do mundo. Inclusive para as organizações que tenham interesse sobre o assunto 

e também para os indivíduos que queiram mais informações a respeito desse processo 

relativamente novo no mercado.  

Para a academia, este estudo também contribuiu para preencher lacunas existentes nas 

publicações que tratam das características do processo de coaching, bem como a descrição das 

características dos coaches e coachees que favorecem ou não o processo, onde também pôde-
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se identificar que todos os entrevistados recorreram ao coaching por iniciativa própria, e não 

por encaminhamento das empresas. A pesquisa também contribuiu para complementar outras 

pesquisas nacionais, apresentando resultados e benefícios decorrentes do processo de coaching. 

Cabe destacar que a necessidade por resultados e benefícios do coaching também era um fator 

mencionado por autores internacionais. 

Como fator limitador desta pesquisa, pode-se mencionar que por se tratar de um estudo 

de caso de abordagem qualitativa, não se pode extrapolar os resultados encontrados para o 

universo do coaching no Brasil ou no mundo. Como fator limitador também existiu a 

dificuldade em conseguir a entrevista com alguns coachees, por não terem disponibilidade de 

tempo para conceder a entrevista. 

Esta pesquisa limitou-se em entrevistar coaches da Sociedade Brasileira de Coaching e 

do Instituto Brasileiro de Coaching e um respectivo coachee. Diversos autores, consultados 

durante o processo de desenvolvimento desta pesquisa, sugerem pesquisas futuras sobre o 

coaching, mencionam ser um assunto novo e ainda possuir diversas lacunas de pesquisa. 

Portanto, mencionamos alguns possíveis estudos, considerando os resultados obtidos: realizar 

um estudo em profundidade sobre um profissional coach e diversos coachees dele; realizar 

pesquisas quantitativas sobre os resultados do processo de coaching e verificar os resultados e 

as características do processo e das partes envolvidas, isso em casos de coaching mandatório 

pelas empresas. 

Além disso, é necessário focar estudos que possam verificar os resultados do processo de 

coaching decorrente de indivíduos que não cumpram as características mencionadas pelos 

entrevistados como fatores influenciadores no processo de coaching; verificar o uso de outras 

técnicas utilizadas juntamente com o coaching, já que não encontramos, no decorrer desta 

pesquisa, publicações com essa abordagem; e, por fim, realizar este mesmo estudo com coaches 

certificados em outras instituições de certificação, com a finalidade de identificar se existe 

alguma diferença e/ou variação nos resultados e que seja decorrente da origem desta Instituição 

certificadora.  
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APÊNDICES 

Apêndice A – Roteiro de entrevista com o coachee 

Dados demográficos: 

 

A) Gênero: (     ) Masculino  (     ) Feminino      (     ) Outros          

B) Idade (em anos completos):  

C) Idade em que começou a vida profissional (incluindo trabalho informal ou voluntário):  

D) Tempo de carreira como líder:  

E) Estado Civil: (     ) Solteiro     (     ) Casado     (     ) Outros 

F) Escolaridade (o maior nível): (     ) Só graduação    (     ) Especialização Lato Sensu    

(     ) Mestrado incompleto   (     ) Mestrado completo   (     ) Doutorado incompleto    

(     ) Doutorado completo   (     ) Pós-doutorado 

Perguntas para a entrevista  

1) De quem foi a escolha do processo de coaching? 

2) Por que o coaching foi escolhido dentre tantas técnicas de desenvolvimento de pessoas? 

3) O que você achou do processo de coaching e seus técnicas? 

4) Quais foram os objetivos propostos para o processo de coaching? 

5) Os objetivos estabelecidos foram alcançados? 

6) Quais foram os benefícios percebidos em função do processo de coaching tanto na área 

pessoal quanto profissional? 

7) Como você avalia o retorno sobre o valor investido no processo de coaching? Não atendeu as 

expectativas? Atendeu as expectativas? Excedeu as expectativas? 

8) Na sua visão, quais são os principais atributos que um profissional coach e o coachee devem 

possui para que o coaching seja eficiente? 

9) Avalie a atuação e competência seu do profissional coach. 

Avaliação da atuação & competência do coach 

Quantifique de 0 a 10 a utilização de competências, habilidades, 

princípios e fundamentos do coaching pelo seu coach durante as sessões 

realizadas. 

0 - 10 

Comunicação: o coach demonstrou habilidades de ouvir, perguntar, 

estabelecer empatia e gerar novas opções de entendimentos. 

 

Motivação: o coach soube motivar, apoiar, entusiasmar, dar suporte e 

aumentar os níveis de autoconfiança e autoestima. 

 

Planejamento: o coach soube gerar foco, planejar, segmentar sonhos e 

objetivos, esclarecer propósito e missão, identificar crenças e valores. 
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Transformação: o coach soube promover melhoria contínua, mudanças e 

transformações pessoais. 

 

Visão sistêmica: o coach soube entender processos e conseguiu 

contribuir com a estruturação de planos, passos e etapas para gerar 

resultados continuamente. 

 

Ética e caráter: coach demonstrou ética e caráter durante as sessões  

Não julgamento: o coach soube manter-se neutro, livre de julgamentos e 

preconceitos durante todo o processo de coaching. 

 

Foco no futuro: o coach gerou foco no futuro e nos resultados desejados 

e definidos pelo cliente. 

 

Ação: o coach promoveu fortemente a ação do cliente.  

Fonte: (MATTA e VICTORIA, 2012, p. 227). 

10) Como aconteciam as sessões de coaching? Quais as etapas que o profissional coach seguia? 

11) Você recomendaria um processo de coaching para outra pessoa? Por quê? 
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Apêndice B – Roteiro de entrevista com o coach 

Dados demográficos: 

 

A) Gênero: (     ) Masculino  (     ) Feminino       (     ) Outros 

B) Idade (em anos completos):  

C) Idade em que começou a vida profissional (incluindo trabalho informal ou voluntário):  

D) Instituição que o certificou como profissional coach: 

E) Tempo de carreira como profissional coach:  

F) Estado Civil: (     ) Solteiro     (     ) Casado     (     ) Outros 

G) Escolaridade (o maior nível): (     ) Só graduação    (     ) Especialização Lato Sensu    

(     ) Mestrado incompleto   (     ) Mestrado completo   (     ) Doutorado incompleto    

(     ) Doutorado completo   (     ) Pós-doutorado 

H) Formação acadêmica: 

I) Área de atuação em organizações (experiência profissional, caso já tenha atuado):  

Perguntas para a entrevista  

1) As pessoas que optam pelo processo de coaching são encaminhadas por terceiros ou chegam 

até você por iniciativa própria? Como isso ocorre? 

2) Na sua visão, quais são os principais atributos que um profissional coach e o coachee devem 

possuir para que o coaching seja eficiente? Você acredita que isso realmente é determinante 

para um processo eficiente? 

3) Quais outros fatores você acredita que sejam determinantes para um coaching eficiente? 

4) Existe algum conhecimento que seja adquirido através de formação acadêmica ou através de 

experiência profissional ou pessoal que não são transmitidos na certificação de profissional 

coach mas que você acredita terem uma importância grande durante o processo de coaching?  

5) Quais foram os objetivos propostos pelo coachee para o processo de coaching? 

6) Os objetivos estabelecidos foram alcançados? 

7) Quais foram os principais benefícios o coachee obteve com o processo de coaching em sua 

opinião? 

8) Quais são as competências que os coachees mais desejam desenvolver? 
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Apêndice C – Entrevista com Coach A 

Pesquisadora: Gênero? 

Entrevistado: Masculino. 

Pesquisadora: Idade? 

Entrevistado: 52 anos. 

Pesquisadora: Idade em que iniciou a vida profissional? 

Entrevistado: 17 anos. 

Pesquisadora: Instituição que se certificou como coach? 

Entrevistado: IBC. 

Pesquisadora: Tempo de carreira como coach? 

Entrevistado: Seis anos.  

Pesquisadora: Estado civil?  

Entrevistado: Casado. 

Pesquisadora: Escolaridade e formação acadêmica? 

Entrevistado: Eu sou engenheiro mecânico, e a pós é divulgação científica.  

Pesquisadora: Você já atuou em alguma organização? Em qual área? 

Entrevistado: Organização, Insituição, Empresa também. Eu sempre tive empresa desde os 17 anos, e 

tenho até hoje. A minha empresa hoje é de consultoria de coaching, mas valem Instituições os lugares 

em que já andei dando aula também? 

Pesquisadora: Vale. 

Entrevistado: Dei aula no Senac, no Senai, em todas as Universidades de Santos, e gerenciei a 

incubadora de empresas de Santos de 2002 a 2007.  

Pesquisadora: As pessoas que optam pelo processo de coaching, elas costumam ser encaminhadas por 

terceiros ou por iniciativa própria? Como elas chegam até você? 

Entrevistado: Normalmente, a iniciativa parte da pessoa, a partir do momento em que ela sente 

necessidade de transformação, de mudança de vida, e os caminhos podem ser por indicação de amigos, 

clientes que já fizeram o processo comigo ou pelos meios que eu tenho de comunicação. Eu tenho canal 

no youtube, tenho site, eu tenho página do facebook, pessoas sabem que eu trabalho com isso e chegam 

e perguntam. Além do que eu também sou um networking, eu vivo fazendo grupos, e são esses grupos 

que vão criando e falando, vão aumentando a propagação do assunto.  

Pesquisadora: Na sua visão, quais são os principais atributos que o profissional coach e o coachee 

devem possuir, para que o coaching seja eficiente? 

Entrevistado: Confiança, o coachee tem que estar realmente a fim de fazer uma mudança na vida, se 

ele vier indisposto a isso não vai alcançar resultado. No caso do coach, amor, tratar isso com muito amor 

com respeito, sem julgamento, entendendo que ele está lidando com uma alma humana.  

Pesquisadora: E você acredita que essas características realmente, por exemplo, confiança, sem 

confiança não vai dar certo o processo de coaching, isso é determinante para o resultado? 

Entrevistado: Não tem como, porque, normalmente as maiores dificuldades que as pessoas apresentam 

estão relacionadas alguma coisa do passado, que normalmente não é boa. E você precisa levantar essas 

informações, se a pessoa não tiver confiança, não vai se expor, não vai se abrir. É uma relação que tem 

que ter sigilo e confiança, empatia, compaixão, tanto que tem de bom tem de ruim tem que ser honrado 
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ter significado, e pra frente se opera uma transformação, sem confiança, a pessoa não tem como a sua 

história.  

Pesquisadora: Existe mais algum outro fator, que você acredita que seja importante para o processo de 

coaching para que ele dê certo ou não? 

Entrevistado: Para o profissional coach, ele tem que estudar, não é só estudar coaching, ele tem que 

estudar o negócio do cliente. Eu posso não entender nada do seu negócio, mas se você vira minha cliente, 

eu tenho que saber conversar contigo, no teu nível. É óbvio mesmo que eu tenha experiência devida, de 

tanto tempo de tantos negócios naquilo em que você faz, eu tenho que entender minimamente do teu 

negócio, das dificuldades do teu mercado, porque se eu não tiver o mínimo de diálogo no negócio, você 

vai desacreditar do profissional, e acho que isso pode prejudicar de alguma maneira o processo. Então 

se você estuda isso, não só negócio, mas formas de carreira, caminhos de encontrar propósitos de vida, 

você tem que estudar isso aí não para nunca.  

Pesquisadora: Então você acabou indo buscar outras fontes de conhecimento para se aprofundar, além 

do que foi lhe passado, nesses cursos para a certificação coach? 

Entrevistado: Sim, se você começa um processo de coaching comigo, vai me contar o começo da sua 

carreira, o que você estudou e tudo mais, eu tenho que começar a minha conversa com você, no seu 

caso, que é de contabilidade e de pedagogia, eu tenho que começar a falar de balanço patrimonial, 

demonstrativo de resultado, fluxo de caixa, tenho que falar projeto pedagógico, Piaget, Vygotsky. 

Porque no momento em que a gente está falando nesse nível, você percebe que dá para conversar e dá 

para pedir mais. Até achar onde eu não alcanço mais, que é o que eu vou ter que pesquisar para a sessão 

seguinte. E então você vê muita utilidade no processo, não fica uma coisa genérica, e isso depende muito 

do coach estudar. E também é o seguinte, no caso do coachee, como o processo de coaching, tem tarefas, 

essas tarefas, tem gente que alivia, eu carrego bastante e toda sessão tem tarefa. Então quando você não 

faz uma tarefa, vai acumulando, vai acumulando, eu tenho que descobrir porque essa tarefa não foi feita, 

porque então não vejo o seu desenvolvimento, pra mim você ficou lá no mesmo ponto que estava. Eu 

só vou saber que você foi adiante, com a tarefa feita e você me explicando, como é que você fez, como 

é que você se sentiu ao fazer, que resultado você teve com aquilo e aí a gente avança. E eu coloco tarefa, 

tem bastante coisa, normalmente eu dou outras fontes de pesquisa para a pessoa complementar 

informação, pode ser livro, pode ser um vídeo, pode ser participar de um evento temático ou especifico, 

pode ser algum tipo de fonte da internet, ou em biblioteca, sei lá, algum tipo de fonte informação que 

vai complementar aquilo que foi conversado em sessão. Para que isso não fique parecendo uma opinião 

do profissional, você foi complementar e aquilo fez muito mais sentido da tua própria investigação. A 

maioria que chegam pra mim, quando a gente conversa antes da entrevista, quem me procura 

normalmente já tem sucesso na vida, mas está de saco cheio e quer algo, propósito novo, uma causa 

maior para viver, ou está buscando ser feliz antes até do que é. Ter mais dinheiro ou alcançar alguma 

outra coisa, então ele sabe o que ele não quer, mas o que ele quer ele ainda não sabe, então ele vem 

buscar isso no próprio coaching. Quando você faz a primeira sessão, que já tem a análise do momento 

presente, já começa a clarear, porque ele começa a discernir melhor o que é mais importante, quando 

vai para a segunda sessão que é quando a gente fecha o objetivo do processo, aí está bem claro pra ele 

o que ele quer. Exemplo, então eu quero melhorar o meu relacionamento com os filhos, relacionamento 

familiar é muito solicitado, e o cara não chega normalmente pedindo isso. Ele fala que está em um 

negócio, minha mulher também trabalha, eu não tenho tempo, estou meio que de saco cheio, não sei se 

eu mudo de ramo, aí você começa a conversar na primeira sessão, o cara tem um problemão com o pai, 

tem outro problema com a mulher do sócio, quando você resolve, essas questões do cara, já começa a 

ficar muito mais fácil e o que ele percebe na verdade é que ele precisava mais de paz de espírito do que 

outra coisa.   

Pesquisadora: Mas na parte profissional ou empresarial, as pessoas normalmente buscam coaching 

para qual motivo, desenvolver o quê, no geral?  

Entrevistado: Quem já me procurou, nisso aí, meio claro, definido, normalmente é quem queria uma 

definição, por exemplo, gente que está começando a carreira e não sabe qual carreira é a boa. Essa é 

mais fácil, porque é uma demanda mais jovial. Você está achando que essa é a escolha definitiva da tua 

vida, que hoje em dia, não é mais verdade, porque você pode ter sei lá, quantas carreiras, mas essa 
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pressão que a pessoa sofre da própria sociedade, de definir aquela profissão ou a outra, é normalmente 

uma demanda mais real, mais visível, sobre trabalho. Quem me procura, o perfil do meu cliente 

convencional é dono de empresa, tem muito coach que só atende executivo, por exemplo, empregados 

de empresa, eu tenho muito poucos, nesse perfil. A maior parte que me procura é dono do próprio nariz 

ou quer ser. Então que acho que isso é até uma assinatura de cada coach, vai ter coach que vai se 

especializar mais nisso, até pela própria história. Se você foi à vida inteira empregado numa grande 

empresa, você não sabe ser dono, é outro jeito de pensar, então o cara não vai ficar muito confortável, 

em atender um dono de negócio, mas vai ficar muito confortável com quem está buscando uma 

promoção dentro da empresa ou mudar de empresa para outra empresa, é muito mais fácil, por isso, que 

tanto faz a formação de cada um. Na verdade, o que eu repito, até espiritualmente, o cara acaba 

encontrando o coach dele por afinidade de alma. 

Pesquisadora: Você usa muitas ferramentas de coaching? 

Entrevistado: Eu uso poucas.  

Pesquisadora: E as tuas sessões acontecem de quanto em quanto tempo? 

Entrevistado: São 10, só que a frequência pode ser semanal, quinzenal, mensal, pode começar semanal 

e depois virar semanal, pode ter um tempo maior, de repente algumas tarefas que são mais difíceis, pra 

pessoa resolver leva um tempinho a mais e a gente volta depois da tarefa feita, então não tem dia para 

terminar, mas são dez sessões. E normalmente as pessoas fazem também a sessão de uma hora e meia, 

duas no máximo. Eu já fiz sessão de cinco, seis horas. 

Pesquisadora: Nossa eu nunca ouvi falar. 

Entrevistado: Pois é, por isso que eu falo eu vou estragar teu gráfico. Risos. 

Pesquisadora: Vai ser o coach diferente. Risos. E no geral, assim, quais são os benefícios que você 

percebe que as pessoas colhem depois desse processo de coaching? 

Entrevistado: Vida leve, quem me procura quer paz.  

Pesquisadora: O sucesso para essas pessoas se resumo a paz. 

Entrevistado: É se entender bem com a família, com os amigos e dividir bem a vida com a tua 

qualidade, pra você cuidar melhor de você, da tua família, seus amigos e do teu trabalho. Não priorizar 

como normalmente a gente faz o trabalho acima de tudo, e o dinheiro acima de tudo, na verdade é assim, 

o dinheiro perde um grau de importância que ele ocupa indevidamente onde devia estar o amor. Então 

o coaching comigo repõe essa equação de pesos.  

Pesquisadora: E qual é o valor das sessões? 

Entrevistado: R$ 7.000,00. 
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Apêndice D – Entrevista com o Coach B 

Pesquisadora: Gênero? 

Entrevistado: Masculino. 

Pesquisadora: Idade? 

Entrevistado: 47 anos. 

Pesquisadora: Idade em que começou a vida profissional? 

Entrevistado: 21 anos. 

Pesquisadora: Instituição em que você se certificou como profissional coach? 

Entrevistado: Instituto Brasileiro de Coaching. 

Pesquisadora: E você fez o curso de coaching em que especialização? 

Entrevistado: Eu fiz o Leader Coaching pelo Instituto Brasileiro de Coaching. 

Pesquisadora: Tempo em que você atua como coach? 

Entrevistado: 12 anos.  

Pesquisadora: Estado Civil? 

Entrevistado: Casado.  

Pesquisadora: Escolaridade 

Entrevistado: Mestrado Completo. 

Pesquisadora: Formação Acadêmica? 

Entrevistado: Comunicação. Sou formado em Publicidade e Propaganda.  

Pesquisadora: Você já atuou em que área, desde os seus 21 anos? Você trabalhou em empresas? 

Entrevistado: Como eu sou formado em Publicidade, trabalhei com agências de publicidades já desde 

novo, desde a época da faculdade. E nessa mesma época eu fui dar aula, fui convidado para montar um 

curso, fui coordenador do curso de publicidade e depois diretor do curso de Publicidade da Universidade 

XXXX, a faculdade não existia, na época eu já era delegado da APP, Associação dos Funcionários de 

Publicidade de Propaganda. Eu tinha agência, já era premiado como publicitário, aí o Milton me 

convidou para montar a Faculdade de Comunicação, então montei, e a partir daí, como eu estava 

montando, acabei ficando com uma disciplina, nem tinha dado aula ainda, aí fui dar aula também. Acabei 

dando aula desde então. Imagina, eu virei diretor com 23 anos e já diretor também.  

 Pesquisadora: Normalmente as pessoas que optam pelo processo de coaching, elas te procuram como? 

Através de quem? Por conta própria, são encaminhadas?  

Entrevistado: Normalmente o primeiro contato é através de uma palestra, a pessoa faz uma palestra 

onde tem bastante gente, gera uma empatia e acaba me procurando, falando quero fazer o coaching 

contigo. Claro que hoje em dia com rede sociais, você tem a mídia e acaba indo pela mídia também. Eu 

acho difícil a pessoa estar lendo uma matéria, uma entrevista que eu tenha dado da Folha de São Paulo, 

e a pessoa fala, ah vou procurar esse cara como coaching, mas pode acontecer. No geral a pessoa tem 

contato comigo pela palestra mesmo.  

Pesquisadora: Pra você quais são os principais atributos que um profissional coach tem que ter e o 

coachee têm que ter como característica pessoal da pessoa? 

Entrevistado: O profissional precisa saber ouvir, e precisa ter conhecimento entender que ele vai ter 

que estudar a vida inteira para entender o que a pessoa está falando e o que a pessoa não está falando, 

mas que ela está comunicando. Então o saber ouvir, não é só ter uma boa audição, mas ter uma boa 
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compreensão. Então o profissional coach ele tem essa agilidade mental de uma dinâmica mental 

diferente até de outras pessoas, por isso que nem sempre o cara vai se formar, por exemplo, em gestão 

de pessoas ou Recursos Humanos, fazer uma pós em pedagogia empresarial e vai virar coach. Ele no 

geral vem de áreas diferentes, que você tenha um técnico de futebol, você tem psicólogo, você tem um 

engenheiro, tem pessoas de diversas áreas indo para essa área, porque ele na prática ele percebeu que 

ele tinha essa inteligência diferente. O que a gente poderia definir como inteligência emocional um 

pouco mais avançada. E o coachee, ele no fundo, no geral, quando ele procura uma pessoa, ele está 

procurando alguém para se espelhar, para poder se ver. Então quando a pessoa vai fazer um processo 

desses, no geral esses processos começaram nas empresas para as pessoas acelerarem a carreira e depois 

isso foi caindo para o coaching pessoal, a liderança. Mas no geral existe uma empatia de eu quero 

conhecer alguém bem-sucedido e que possa também me dar alguns atalhos para também ser bem-

sucedido, é um processo de espelhamento. Essas pessoas em geral também, embora ninguém gosta de 

falar isso, essas pessoas tem um problema de autoestima no geral, e aí por causa da autoestima elas 

precisam de alguém para lapidar a personalidade, para poder trabalhar alguns elementos, construir 

alguns elementos, alicerçar a personalidade de forma que essa autoestima não fique mais vulnerável e a 

partir daí tocar a vida. O processo de coaching se a gente for pensar em relação a uma terapia, no geral 

é porque a técnica da pessoa que é o profissional coach é muito mais aplicada à vida prática, assim ela 

não está indo para o lado comportamental, normalmente ela está indo para um aspecto mais prático, se 

assim se precisar dar porrada eu vou dar porrada, algo que na terapia vai ser algo mais complicado e que 

de certa forma acaba que criando esse preconceito do profissional de psicologia com o coach. Porque 

assim a gente estuda pra caramba, faz um monte de cursos, formação, e aí toma um cuidado exagerado 

para falar algumas coisas para as pessoas e de repente vai um cara lá e fala você não serve para nada, 

para fazer um feedback negativo, dar uma chacoalhada, joga ele pra rua, e fala pronto agora esse cara 

está legal, e claro que é muito mais complexo do que isso.   

Pesquisadora: Mas assim, das características do coachee, para que o processo de coaching dê certo 

assim, que favoreça você comentou empatia... 

Entrevistado: A empatia com o técnico, o profissional é importante, mas também a pessoa tem que 

querer, assim dificilmente você vai indicar alguém, como por exemplo, Ah Mariana vai lá fazer um 

coaching com o Santiago e fala assim, a minha mãe faz, legal e a tua mãe também fala que faz lá e tal. 

É que nem aqueles treinamentos, ah vai lá fazer o Vencer. Todo mundo fica fazendo a cabeça do outro 

para fazer, mas se ele não quiser fazer, e ele fizer pela massa, pelo grupo, não dá certo. E aí ele fala o 

coaching é uma merda, não funcionou, mas na verdade assim, não funcionou, porque as transformações 

precisam ter um fósforo, e esse fósforo começa de dentro para fora. 

Pesquisadora: Quais outros fatores que você acredita que sejam determinantes?   

Entrevistado: Assim, confiança na pessoa em que vai fazer esse processo, que vai pilotar esse processo, 

é fundamental. Porque assim, quando você vai a uma terapia, você está procurando uma pessoa em tese 

que se formou, estudou, se especializou em comportamento humano, e muitas vezes quando você 

procura um coach, você não sabe ás vezes assim a pessoa até virou uma celebridade, porque a mídia 

evidenciou a pessoa, mas será que essa pessoa está preparada para trabalhar as minhas questões? E essas 

suas questões, as questões do coachee, elas estão muito relacionadas ao que eu quero fazer com elas, e 

isso é importante que esteja assim de forma mais transparente, esses processos. Então se você 

simplesmente sentar na frente de uma pessoa e fala: ah vamos conversar ou então vamos fazer um 

processo x,y ou z, na prática não vai surtir efeitos, mas não só porque eu não queria mudar, mas porque 

também não estou entendendo o caminho. Então ter essa confiança no profissional em quem vai conduzir 

esses caminhos, é como se você estivesse em um labirinto, e aí de repente o profissional fala assim, olha 

vou te conduzir por esse labirinto, só que se a pessoa que está indo procurar um profissional, ela não 

percebeu ainda que ela está no labirinto, não acontece absolutamente nada. 

Pesquisadora: Eu acho que o coaching tem esse potencial, para clarear, definir objetivos, que ás vezes 

a pessoa se perde nos pensamentos dela, na trajetória.  

Entrevistado: Sim, é o que eu falei, do saber ouvir. Mas também o saber ouvir da pessoa que vai passar 

pelo processo, porque se eu tiver o meu momento de mudança, no meu momento de transformação, eu 

consigo entender melhor o que o meu coach está falando. Eu se eu chego, por exemplo, gerenciamento 
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de crises, na pós-graduação em coaching, a gente dá lá, as maiores crises que a gente tem não são com 

os outros, os maiores conflitos que a gente tem, são nossos. E aí se você tiver essa relação de forma 

clara, vai ficar muito mais fácil você resignificar isso. Porque basicamente o que a gente faz numa sessão 

ou nas sessões é resignificar. Ah eu poderia dizer assim, o que você coloca como sinônimo de coaching, 

eu colocaria coaching igual à resignificar, resignificar coisas. Então uma pessoa que se olhava no 

espelho, e se achava feia, eu vou mostrar para ela que tem coisas maravilhosas naquele espelho e aí ela 

muda a autoconfiança dela, ela se torna mais segura e consegue desenvolver um monte de coisas, e quem 

consegue fazer o outro olhar no espelho e se olhar diferente é esse profissional.  

Pesquisadora: Existe algum conhecimento que seja adquirido através de formação acadêmica ou 

através de experiência profissional ou pessoal que não são transmitidos nas certificações de profissional 

coach, mas você acredita que tenha uma importância grande? 

Entrevistado: Claro. Eu fico pensando o seguinte, se eu for fazer uma sessão com o Zé Maria que tem 

70 anos de idade que já viveu um monte de experiências, e eu falo assim para ele, Zé eu estou me 

sentindo inseguro e ele não fez curso nenhum, nunca fez nada, aí vou conversar com ele como se 

estivesse conversando com o meu avô, ele vai falar assim, não fica assim não, isso passa que é o que 

uma pessoa falaria para um neto. Um profissional de coaching que tem toda experiência e que tem um 

monte de ferramentas, por exemplo, hoje em dia o celular, quanto mais aplicativos no celular, mais 

coisas você vai poder fazer com ele, a única questão é assim, você sabe telefonar no seu celular? Então 

é polêmico, porque às vezes a gente tem uma relação assim, poxa eu preciso resignificar algo que uma 

pessoa veio buscar, ela está buscando essa resignificação, e ás vezes, eu não vou trabalhar, por exemplo, 

uma hipnose ericksoniana, eu vou simplesmente conversar com ela, e ás vezes não é sessão de uma hora, 

eu vou derrubar minha agenda e conversar com ela três horas, porque naquele momento ela não precisa 

fazer regressão. Ela precisa conversar com alguém três horas e ter a tranquilidade de que pela primeira 

vez uma pessoa a ouviu por três horas, e isso mexeu com a autoestima dela. E isso não está em nenhum 

curso de coaching, nem na pós-graduação, nem na neuropsicologia, na neurociência.  

Pesquisadora: E que nem hipnose é uma técnica que você não aprendeu no processo de certificação de 

coaching. 

Entrevistado: Não. A hipnose ericksoniana que a gente utiliza, é uma das técnicas, eu gosto muito de 

pensar, que se eu conversar com você e numa conversa só de falar e ouvir, a gente conseguir resignificar 

vai ser muito mais produtivo, porque quando você trabalha no seu subconsciente, tudo o que você mexe 

numa caixa escura, mexe em um negócio, você consegue arrumar umas coisinhas aqui e ali, mas você 

não sabe se você tomou alguma outra coisa. E assim por mais conhecimento que você tenha, mesmo em 

neurofisiologia, mexer na mente humana, é delicado, não é perigoso, é delicado, porque a mente 

humana, se a gente for pensar numa cirurgia cerebral, a cirurgia neurológica ela é delicada. Não dá pra 

simplesmente meter a mão e derrubar tudo, como aqui o medo de escuro que você tinha, joga fora e 

acabou, porque você pode está construindo outras coisas, porque aquela pessoa construiu a 

personalidade dela, desde a infância dela com aquele medo. Então quando você pensa em uma terapia, 

como a psicanálise, que demora ás vezes, dez sessões, e ás vezes meses. Eu já ouvi pessoas falando 

assim para mim, ficaram nove anos fazendo terapia, e em um encontro que tive, eu consegui resignificar 

um monte de coisas. Aí eu fico assim poxa, ouvindo isso, deveria me sentir orgulhoso, mas naquele 

momento, eu fico pensando, volta para a terapia, porque não significa que agora você mudou se 

transformou agora você entendeu que tem outras ferramentas, que agora você vai ter que entender como 

mexer com essas ferramentas, e aí a terapia vai ser útil. E ai o coach, não é terapeuta, e muitas vezes 

você acha assim, porque o cara é coach, ele tem que resolver todos os seus problemas. Não eu posso 

fazer com que um cara desorganizado fique mais organizado, eu posso buscar entender onde ele buscou 

essa desorganização, vou resignificar e ele vai ficar mais organizado, mais disciplinado, e aí com isso 

ele vai melhorar profissionalmente. Agora, por exemplo, uma pessoa que foi molestada na infância, e aí 

ela tem um monte de problemas, eu vou fazer um coaching com ela em uma ou duas sessões e falo você 

está curada, bato nas costas dela e falo tchau.  

Pesquisadora: Mas você costuma fazer coaching ás vezes sobre esses tipos de problemas assim do 

passado? 
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Entrevistado: Sim, principalmente pessoas que vivem hoje num quadro assim um pouco mais grave 

assim, como por exemplo, depressão, a gente tem pessoas que passaram assim, situações de já ter tentado 

se matar umas três vezes. Tentou tirar a vida, ela buscou uma solução para o problema dela. A gente 

tem que tentar identificar o quanto antes esse problema e principalmente saber como identificar esse 

problema.  

Pesquisadora: Mas esse tipo de sessão você não utiliza apenas as ferramentas que foram apresentadas 

a você no IBC? 

Entrevistado: Não, pra te falar a verdade, eu fiz curso de PNL, de coaching, mas é o que eu uso menos 

em qualquer coisa. Eu fico pensando assim, eu fiz um mestrado li mais de 300 artigos científicos, quase 

100 livros e assim eu tenho uma certificação de mestre, eu sou mestre naquilo ou então eu sou da 

sociedade brasileira de neurociência, eu tenho mais de 100 artigos publicados, a cada artigo que 

publiquei eu li pelo menos 20 livros. Ai eu vou chegar e fazer um curso, e falar assim agora vou aplicar 

as ferramentas desse curso. Não desde o Pequeno Príncipe, Machado de Assis, tudo isso vai ser 

importante no processo e aí a validade de você fazer o coaching com alguém que você fale assim, eu 

vou fazer um coaching com essa pessoa, não só porque essa pessoa fez o curso de coaching, mas ela fez 

e tem muito mais conhecimento. 

Pesquisadora: Quais eram os objetivos quando a coachee te procurou assim?  

Entrevistado: Ela era uma pessoa super insegura e queria se colocar profissionalmente, desenvolver 

sua carreira. 

Pesquisadora: E ela conseguiu atingir os objetivos dela? 

Entrevistado: Sim, hoje ela é uma fotógrafa uma bem-sucedida, ela tem um estudio nos Estados Unidos. 

Pesquisadora: É um trabalho eu acho que é maravilhoso só você sabe assim, o quanto você contribui 

par aos outros. Eu quando falo, falo desenvolvimento também, eu acho que realmente é um 

desenvolvimento. E quais principais benefícios que você acha que ela obteve após esse processo? 

Entrevistado: Primeiro a autoconfiança, assim, ela era insegura para resolver as questões dela, ela 

melhorou absurdamente à autoconfiança. E com isso mais segura ela conseguiu transformar as coisas 

que ela precisava transformar acho que esse é um ponto. Segundo, ela conseguiu se organizar melhor, 

porque ás vezes a gente vai muito assim, por aspecto profundo, ah não hipnose, regressão  

Pesquisadora: No geral, as pessoas costumam te procurar com quais objetivos? Para desenvolver quais 

aspectos?  

Entrevistado: A grande, parte ainda vem, assim, porque tem duas faixas etárias, a grande parte dos 

jovens, de até trinta e poucos anos, está preocupado com carreira, está focado em carreiras, e então está 

focado em buscar ferramentas para isso. Acima disso, normalmente, resolver questões pessoais, agora 

que aqui no último, por exemplo, eu tive uma pessoa que estava com 19 anos de casamento e se separou 

aí a pessoa está em uma depressão gigante, porque ela tinha toda a base dela, você está centrado no 

relacionamento, e o relacionamento acabou, você acabou. Fica um abismo.  Aí essa pessoa que é um 

cara, está fazendo esse trabalho.  

Pesquisadora: Você costuma a trabalhar isso em quantas sessões? 

Entrevistado: Normalmente não tem sessão, o que eu faço, é um encontro com uma pessoa que vai 

fazer o Marca. Marca é treinamento, depois a gente mudou o nome para desenvolvimento humano. E aí 

depois do Marca eu vou fazendo a manutenção dessa pessoa, até sentir que essas questões foram 

consolidadas. Eu parto do princípio assim que, se você for à fazenda, vai estar a vida inteira conectado 

comigo. Tem gente que voltou para a fazenda cinco anos depois, voltou agora, depois de ter feito um 

monte. Que nem essa semana agora eu tenho um encontro com a Ju, outra pessoa que esta há muito 

tempo com a gente. Sendo que a gente vai conversar com ela, sendo que ela já fez o Marca há um tempo, 

quase dez anos, e aí já recuperou coisas, já voltou lá para trabalhar outras questões. Que então a gente 

fala que são os apoiadores, ai vai trabalhando coisas, então a gente vai toma um café. Eu normalmente 

tomo café assim, eu nunca sento num consultório com ninguém ou escritório, eu vou tomar um café com 

a pessoa.  
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Pesquisadora: Mas o tempo assim, digamos da J..., ficou quanto tempo, em conversas com ela até essa 

transformação? 

 Entrevistado: Um ano.  

Pesquisadora: E você cobra como?  

Entrevistado: Eu não cobro. 

Pesquisadora: Mas como assim, você cobra o que? Como você ganha dinheiro? 

Entrevistado: Eu ganho dinheiro fazendo o Marca. 

 Pesquisadora: Então a pessoa pagou para fazer o treinamento. 

Entrevistado: A pessoa vai ficar a vida inteira comigo. 

Pesquisadora: Então ela pagou o curso, então todos os encontros... 

Entrevistado: Estão relacionados a isso. Por isso que eu falo, meu trabalho é um pouco diferente. 

Pesquisadora: Entendi.  

Entrevistado: Você fala assim para mim, quero fazer o coaching contigo, eu não faço, eu indico 

Roberto, indico outras pessoas. Mas quando você faz o Marca eu viro o teu coach a vida inteira. É o 

caso dessas pessoas.  

Pesquisadora: Aí ela te liga.  

Entrevistado: E fala, vamos tomar um café.  

Pesquisadora: Aí pode durar uma hora, três horas. E o curso custa quanto?  

Entrevistado: R$ 1.000,00.  

Pesquisadora: E ele dura sexta, sábado e domingo? 

Entrevistado: É sábado e domingo, a gente sai daqui de santos sete horas da manhã e volta domingo ás 

dez horas da noite. 
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Apêndice E – Entrevista com o Coach C 

Pesquisadora: Hoje em dia, só para eu entender, você atua com essas pessoas de forma independente, 

porque você falou que trabalha na Sociedade Brasileira de Coaching, eu só queria entender, até porque 

eu poder colocar na minha pesquisa, porque os outros que entrevistei eles trabalham de forma autônoma. 

Entrevistado: Entendi, então vai ficar fácil de você entender porque você foi aluna da Sociedade. Hoje 

a Sociedade Brasileira de Coaching, ela é a instituição que mais forma coaches no Brasil, fez 16 anos, 

esse ano, com mais de 15.000 coaches formados. Acontece que faz dois anos, em 2014, acontece que 

tinha muita gente formada no mercado, mas poucas pessoas com suporte mais consistente por trás. Então 

há dois anos a Sociedade vislumbrou essa oportunidade e então falou tem muitas pessoas pedindo 

coaches nossos, não só que foram formados, mas que tem a noção da sociedade, a estrutura da sociedade, 

então foi criado uma divisão lá dentro chamada Corporativa e foi formado um time de coaches que 

atuam exclusivamente para pequenas, médias e grandes empresas. Esse sistema hoje é um modelo de 

franquia, então em 2014 eu estava na área da educação, já tinha feito vários cursos na Sociedade, e já 

vislumbrava fazer a minha transição, já vinha atuando desde 2010, que eu fiz o PPC, e as coisas estavam 

tomando uma proporção grande que eu também precisava fazer esse movimento, porque, encontrava 

minha missão muito mais ali como coach. Então em 2014 esses caminhos se cruzaram, conheci esse 

modelo corporativo da Sociedade, fiz parte também da triagem, da seleção e tudo mais, e hoje faço parte 

de um time de 56 coaches em todo o Brasil, que tem os direitos associados oficiais, assim o direito de 

usar a marca da Sociedade com produtos de treinamento exclusivo, mais alguns detalhes de termos de 

metodologia, de mentoring direto com os presidentes, então tem todo um sistema ali específico ali para 

atuar com pequenas, médias e grandes empresas.  

Pesquisadora: Ah entendi, isso não é o Partner? 

Entrevistado: É Partner, nós somos Partner. Você pode trabalhar só com treinamento, só com coaching, 

você pode trabalhar com as duas vertentes. Essa reunião é o começo de várias reuniões, faz também a 

linha do perfil, entendendo a necessidade pra entender o momento mais adequado de cada um.  

Pesquisadora: Agora entendi você é meio que associado a eles, mas você, digamos assim, é dono do 

seu próprio nariz, porque assim as pessoas te procuram é isso? 

Entrevistado: Isso exatamente.  

Pesquisadora: OK, vamos iniciar as perguntas. Gênero? 

Entrevistado: Masculino.  

Pesquisadora: Idade? 

Entrevistado: 37 anos.  

Pesquisadora: Idade em que começou a vida profissional? Não como coach, mas desde que você 

começou a trabalhar.  

Entrevistado: 16 anos.  

Pesquisadora: Instituição que você se certificou como profissional coach? 

Entrevistado: Sociedade Brasileira de Coaching.  

Pesquisadora: E o tempo em que você atua como coach? 

Entrevistado: Desde 2010.  

Pesquisadora: Seu estado civil? 

Entrevistado: Casado. 

Pesquisadora: Sua escolaridade?  

Entrevistado: Superior completo.  
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Pesquisadora: Não possui pós-graduação nem nada?  

Entrevistado: Não. 

Pesquisadora: E a sua formação da graduação, qual foi o curso? 

Entrevistado: Ciências Biológicas.  

Pesquisadora: Área em que você já atuou no mercado, se já atuou na parte de educação? 

Entrevistado: Educação, a maior parte da carreira foi educação. 

Pesquisadora: Essa foi à parte dos dados demográficos, agora são sete perguntas sobre o coaching. As 

pessoas que optam pelo processo de coaching normalmente elas chegam como a você? Elas entram no 

site da sociedade já pelo nome que tem, são encaminhadas por outras pessoas, é por vontade própria, ou 

o chefe que mandou?  

Entrevistado: A maioria dos contatos hoje é por indicação. É recomendação de primeiros clientes ou 

por pessoas no ciclo de convivência profissional ou pessoal que recomendam e a gente conversa, faz 

uma entrevista inicial, e tendo ali uma afinidade entre ambas as partes, a gente lança a proposta e o 

programa. Então a maior parte é indicação e recomendação.  

Pesquisadora: E o teu foco como coach é nessa parte de business, executive, essa área mais empresarial 

mesmo? 

Entrevistado: Exatamente.  

Pesquisadora: Na sua visão, quais são os principais atributos que o profissional coach, no caso você, e 

o coachee devem possuir para que o coaching seja eficiente, para que ele funcione? Por exemplo, 

características suas ou da pessoa, você acha que tem alguma coisa que contribui ou não, qualquer um 

pode ser coach, qualquer um pode ser coachee.  

Entrevistado: Bom para o coach, envolvimento contínuo, que é algo que sempre tem novas pesquisas, 

novas ferramentas, e principalmente a preocupação com o seu autodesenvolvimento, que é o que você 

tem para o seu público, para os coachees, então é um caminho de mão dupla isso. Além da preocupação 

do desenvolvimento contínuo, já na prática, a gente precisa sempre ter, ser movido ao desafio, que você 

ajuda também o coachee a viver algo que vai transformar a carreira ou a empresa, sempre vai passar por 

um processo de mudança, que vai ser chamado por desafios, então a carreira do coach tem que ser 

movida por meta, objetivo e depois desafio. Tem que ter uma facilidade grande de construir uma empatia 

e comunicação para que ambos os lados, possam ter o espaço de respeito, de comunicação bem fluida 

mesmo, e ao final de cada reunião ter o resultado significativo para o cliente. Agora do coachee, tem até 

uns pontos em comum, ser aberto ao aprendizado, é claro que as pessoas que iniciam o processo 

resistente ou duvidando um pouco, elas têm resultados, mas a curva de retorno possa ser mais demorada, 

ao passo que você percebe a pessoa desde o começo, monta uma ideia, executam as ações, as metas que 

elas se prontificam, essas os resultados são muito mais nítidos, ser aberto é essencial para o processo. 

Segundo realmente querer a mudança, exceto também, e a gente percebe também quando é movida por 

uma dor, mas do que por um prazer, a dor estimula mais o processo, eles têm uma coisa de resultado 

muito mais rápido nesse sentido, então é isso pelos principais traços que eu tenho percebido.  

Pesquisadora: Existe mais algum outro fator que você acredita que seja importante para que o coachee 

atinja a meta dele e para que o processe seja eficiente, além dessas características? 

Entrevistado: O clima de parceria entre ambas as partes, a parceria é essencial para que o coach e o 

coachee, não sejam um superior ao outro, mas que haja uma cumplicidade no processo, em termos de 

realmente puxar a orelha, quando as ações não estão acontecendo, trazer o foco para aquilo o que 

realmente a pessoa quer, então não pode haver inibição de ambas as partes. Mas o sentimento sim, de 

ambas as partes de parceria, ele favorece bastante esse processo, porque não vai se resolvendo em uma 

ou duas sessões, é um processo de médio em longo prazo.  

Pesquisadora: Existe algum conhecimento que seja adquirido através de formação acadêmica, ou 

experiência pessoal, profissional, que não são transmitidos nesse processe de certificação, que no caso 

é a Sociedade Brasileira de Coaching, que foi onde você fez e que é necessário e você não aprendeu? 
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Então alguma experiência, algum conhecimento que você utiliza nessas sessões de coaching, mas que 

você não teve nessa certificação. 

Entrevistado: Sim, diferenciais, são etapas que vão agregando ainda mais a velocidade do resultado, 

mais ferramentas para soluções de casos, dilemas, ou desafios de um líder, ou de um empresário. Isso 

faz até parte de um programa que nós temos o partner, claro tem um conteúdo a mais, ideologias e 

exercícios a mais, que vão complementando e deixando que o processo seja ainda mais confiável, ainda 

mais eficiente.  

Pesquisadora: Então, digamos que no partner, foi o que te completou como profissional coach? 

Entrevistado: Sim, ele completa e diferencia em relação aos demais.  

Pesquisadora: Mas é de você sentir a necessidade de buscar algum conhecimento a mais, alguém chega 

com um desafio um pouco diferente, que saia assim, da sua zona de conforto, você não sente esse 

desconforto, você acredita que todas as ferramentas você já possui, você nunca sente necessidade de 

buscar algo mais. 

Entrevistado: Estou tentando lembrar de casos concretos, aqui passa por uma visão muito crítica do 

coach, de não cair na tentação, saber tudo sobre o negócio do cliente, porque aí ele vira um consultor. 

Então nesse sentido, eu consigo fazer um ótimo uso das ferramentas sem cair na área de consultoria que 

não é a proposta.  

Pesquisadora: E você utiliza muitas, das ferramentas que foram ensinadas, passadas pra ti ou não? 

Entrevistado: 100%. 

 Pesquisadora: Mas assim, você utiliza muitas, porque, por exemplo, eu conversei com dois coaches 

que não são formados pela Sociedade Brasileira de Coaching, e eles utilizam poucas ferramentas que 

foram passadas pra ele. Então porque assim, só no PPC, sei lá acho que foram umas 20 que passam, 

então imagina, nos outros módulos, já são muitas e muitas, nem sei quantas que você aprendeu, uma 

estimativa de quantas você usa, você tem uma ideia? 

Entrevistado: Tem sim, hoje a gente sabe um número no nosso portfólio, nós conseguimos em posições 

de lideranças, sejam elas quais forem, de gerencia até empresarial, nós trabalhamos com 172 

competências essenciais de liderança. Agora eu vou trabalhar com todas elas, não. A gente faz o 

diagnóstico, e quando o coachee entende qual é momento, e ali no processo a gente vai onde três, quatro, 

seis meses, ao total de vinte e quatro reuniões, então trabalhar 20 ferramentas talvez, mas 20 que são 

realmente necessárias para aquela pessoa, porque cada um tem uma experiência, cada uma vem de uma 

formação, e aí vamos potencializando aquilo o que ela já sabe ou despertando aquilo o que ela não tinha 

consciência e ela precisa começar a buscar. O que ela vai aprender com a gente, nem sempre acontece 

no processo de treinamento, mas pelo menos, ela sabe que ela vai buscar aquilo, através de um livro, de 

um curso, de um vídeo. Então hoje a gente tem muito mais ferramentas do que o tempo permite, mas 

não significa que tenha que usar todas, e sim o que cada um realmente precisa, por isso, quando a 

eficiência do coaching é quando o profissional possui essa visão cirúrgica. Não vou despejar conteúdo, 

mas qual é o meio, qual é a necessidade real do meu coachee.  

Pesquisadora: Esse processo das sessões, normalmente quanto tempo você leva do começo ao fim? 

Quantas sessões, a duração, que nem você comentou que ás vezes demora seis meses, quatro meses, e 

se você pudesse me falar o valor também. 

Entrevistado: O tempo, claro que ele depende do diagnóstico inicial, porque eu tenho no portfólio, 

alguns que não duram menos que doze reuniões, dificilmente a gente consegue resultados concretos, 

sustentados com menos de doze encontros. Agora já teve processo que a gente levou seis meses, em 

cargos de liderança, e de empresas também. E têm empresas, eu tenho dois clientes, por exemplo, que a 

gente está junto há dois anos e meio agora, porque a gente faz um ano, terminou vamos para outro, 

vamos, já estamos na terceira renovação de contrato, porque eles estão crescendo e vão tendo novos 

desafios vão fazendo parceiras, para que eles consigam dar saltos mais rápidos. Em termo de valor que 

a gente vai encontrar no mercado, depende, a análise tem que ser muito baseada no retorno para o cliente, 

hoje você tem processo de coaching, quem precisa de um coach, todo mundo pode se beneficiar agora 

a diferença do retorno depende do tamanho da empresa, depende do potencial da empresa. 
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Pesquisadora: Mas você consegue dar uma estimativa assim, é que com as outras pessoas, eu falei do 

coaching, para uma pessoa, não para uma empresa. Então digamos no caso, se eu te procurasse, para eu 

me desenvolver profissionalmente, e não o meu negócio. 

Entrevistado: Vamos pegar assim, hoje você vai encontrar investimentos que atendem todo o tipo de 

momento profissional, desde que hoje uma pessoa está começando em uma pequena empresa, até quem 

já está mais tempo, hoje o valor, atende pessoas, que conseguem ter o retorno bacana, para um 

investimento que a gente está falando, de doze reuniões, algo em torno de R$ 8.000,00, a partir de R$ 

8.000,00. Têm outras possibilidades de treinamento também, cada caso é um caso. 

Pesquisadora: Sim, e eu imagino que quando for para uma empresa, porque aí o retorno é bem maior, 

com certeza dá para cobrar um valor bem maior.  

Entrevistado: É, em termos de horas, sessão, pensar entre R$ 700,00 a R$ 1.200,00.  

Pesquisadora: E a sua sessão, ela dura, tem alguma quantidade de horas que você assim, consegue 

estipular, porque eu falei também com pessoas, que ás vezes se estende mais.  

Entrevistado: De 60 a 75 e cinco minutos. 

Pesquisadora: Agora R... são três perguntas, que são as últimas, que aí seria sobre a pessoa que eu vou 

conversar. Quais foram os objetivos propostos pelo coachee nesse processo de coaching? 

Entrevistado: A S... é uma diretora comercial, de uma empresa de eventos, e a questão de adquirir 

competências para esse cargo dela, desafios de fazer novos contratos, de relacionamento, então esse foi 

um trabalho de três meses, de coaching comercial, e o objetivo dela chegar era exatamente esse.  

Pesquisadora: E o objetivo proposto foi alcançado? 

Entrevistado: Sim.  

Pesquisadora: Além de eles conseguirem atingir os objetivos, eles perceberam algum outro benefício, 

nesse processo? Como, além disso, melhorei minha qualidade de vida, melhorei o relacionamento com 

a minha família, alguma outra coisa que não era o previsto.  

Entrevistado: Teve uma questão principalmente de organização com o tempo, que passava ter o 

profissional, mas que é claro que incluía eventos da vida pessoal, pra fazer esse alinhamento, então ela 

não teve só objetivos estratégicos só para a carreira dela, mas principalmente, família, ela como mulher, 

mãe, esposa, que ajudou ela favorecer o processo.  

Pesquisadora: E no geral R..., as pessoas te procuram, quais competências, o que elas mais buscam 

desenvolver, tem alguma coisa que você fala como a maioria é isso, como o estresse, todo mundo está 

estressado.  

Entrevistado: As pessoas dificilmente contratam pelo estresse né. São meio conformados, como ah 

não, isso aí eu vou levando, não percebem que isso acaba sendo algo facilmente trabalhado. 

Principalmente a questão de entrega de resultados, ou que tem uma preocupação, o que acontece se a 

gente não entregar o resultado, quando é a empresa que contrata para um líder, ou o empresário que traz 

para ele, é porque, percebe que precisa de algo a mais, não é um MBA, não é uma especialização, mas 

é uma questão ás vezes até comportamental. Essa questão de entrega de resultados devido a atitudes 

diferentes, em quais pensamentos mais produtivos pra fazer a equipe também gerar resultados, através 

desse fator multiplicador que é o líder. Outra coisa é desenvolver a mentalidade de vendedores de alto 

desempenho, hoje vendas mais do que nunca, tem em todas as empresas, essa época de escassez de 

recursos que as pessoas têm, então quanto melhor a sua habilidade em termos de diferencial com 

devedores, com o seu produto, entender quem é o seu cliente ideal, e como colocar isso da teoria na 

prática. Igual aconteceu com a S..., por exemplo, a gente consegue diminuir muito o tempo do 

aprendizado, na verdade hoje nosso Instituto de pesquisas, é único, a Sociedade que tem um centro de 

pesquisa e inovação de coaching no Brasil. 

Pesquisadora: É até que ele desenvolve artigos acadêmicos, essa parte assim, eu lembro.  
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Entrevistado: Então temos os dados que mostram o seguinte, pra você desenvolver um líder, um ótimo 

líder, que atende na prática, ás vezes sete, oito, dez anos. E o processo de coaching, a gente terminou 

isso em um ano e meio a dois anos, e é o mesmo estilo de competência de mentalidade.   
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Apêndice F - Roteiro de entrevista com o Coach D 

Pesquisadora: Gênero? 

Entrevistado: Masculino. 

Pesquisadora: Idade? 

.Entrevistado: 36 anos. 

Pesquisadora: Idade em que começou a vida profissional? 

Entrevistado: 19 anos. 

Pesquisadora: Instituição em que você se certificou como coach? 

Entrevistado: Yale University nos Estado Unidos, IBC - Instituto Brasileiro de Coaching e IC - Instituto 

Coaching sendo os cursos realizados: básico, profissional, executivo, bussines e master. 

Pesquisadora: Tempo de carreira como profissional coach? 

Entrevistado: 6 anos, desde 2010.  

Pesquisadora: Estado Civil? 

Entrevistado: Solteiro. 

Pesquisadora: Escolaridade? 

Entrevistado: Mestrando. 

Pesquisadora: Formação acadêmica. 

Entrevistado: Sou formado em Relações Internacionais, Administração e Psicanalista. 

Pesquisadora: Você já atuou em Organizações? Em que áreas?  

Entrevistado: Já, na Cushman, atuando durante quatro anos na área de Gestão de Pessoas na América 

Latina. 

Pesquisadora: Normalmente as pessoas chegam até você como? Por iniciativa própria, as empresas 

encaminham como isso funciona? 

Entrevistado: A maioria é indicação. 

Pesquisadora: Indicação de quem já fez?  

Entrevistado: Indicação de quem já fez, ou empresa, por exemplo, me contratou através de um 

profissional que me conhece, e aquele profissional começa a fazer, e de repente ele vira pra mim e fala 

que tem mais quatro pessoas aqui na empresa que querem, ou a empresa do meu amigo está pedindo 

para ir lá, e aí vai indo assim.  

Pesquisadora: E na sua visão quais são os principais atributos que o profissional coach e o coachee 

devem possuir para que esse processo funcione? 
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Entrevistado: Tem que estar abertos a querer uma transformação e uma mudança. Se o coachee não 

tiver aberto, não adianta o coach dar a tarefa todo o final de sessão porque o negócio não vai acontecer 

e o coach também tem que ser uma pessoa aberta a entender a visão do coachee, a entender a ir para 

uma sessão sem nenhum tipo de preconceito. 

Pesquisadora: E, além disso, tem algum outro fator que você acredita que seja importante para o 

processo de coaching dar certo? 

Entrevistado: Vários fatores influenciam, primeiro o ambiente, pois tem que ser um lugar seguro, não 

pode ter transições de outras pessoas enquanto houver uma conversa entre coach e coachee, porque 

isso dá interferência, quebra de conexão ás vezes uma conversa esta super fluindo a pessoa tá indo 

profundamente naquilo, se entrou uma pessoa corta, pois você teria que começar tudo de novo, então o 

ambiente é importante. Ainda no ambiente tem que ter um lugar agradável para que os dois estejam 

bem sentados e bem posicionados eu não gosto de ter a ideia de ter uma mesa no meio. Já fui atender o 

vice-presidente do banco Safra, e ainda estou atendendo. Ele queria fazer ele na mesa dele e eu no 

outro lado, mas mudei tudo, falei vamos colocar aqui as duas cadeiras uma de frente para a outra, e ele 

falou sério e respondi que sim porque era melhor para o processo, só que eu tive que chegar e impor e 

ele aceitou, depois ele gostou. Então eu fico muito ligando no ambiente e lógico tem que ter as 

ferramentas ideais você tem que entender o que está fazendo, não adianta você chegar na primeira 

sessão e falar o que você quer fazer daqui a 10 anos? Não, você tem que entender primeiro onde é que 

ele está no momento agora, o que está acontecendo na vida dele agora, para depois você definir 

qualquer tipo de meta. 

Pesquisadora: E na maioria assim dos casos, no geral, as pessoas costumam te procurar, tem alguma 

coisa que você acaba percebendo que as pessoas buscam mais desenvolver ou realmente é bem 

particular de cada um? 

Entrevistado: No mundo em que a gente vive hoje, muita gente quer se dar bem profissionalmente, 

então uma das metas que todo mundo quer é trabalhar de uma forma que seja tranquila, que a pessoa 

tenha um tempo livre, mas que ganhe dinheiro. É incrível, pois 90% das pessoas querem isso.  

Pesquisadora: Nesse processo M... do coaching, que você está trabalhando com as pessoas, você já 

tem uma noção por exemplo, do ambiente, o teu jeito de trabalhar. Você acredita que teve alguma 

contribuição acadêmica ou da tua experiência alguma coisa que tenha contribuído pra você que você 

não tenha visto ou não tenha aprendido ou não tenha escutado falar nessas Instituições que te 

certificaram como coach?  

Entrevistado: Sim, por exemplo, toda a parte de inteligência emocional que eu uso dentro das minhas 

sessões, eu nunca vi nas escolas de coaching. Não é ministrado uma aula, uma disciplina sobre 

inteligência emocional, toda essa parte que eu uso, que acho que é um diferencial que tenho nas 

minhas sessões de coaching que uso muito a parte de inteligência emocional, com a pessoa, com os 

indivíduos, eu aprendi dentro da Universidade e então vai pra coisas cientificas. Como é que começou 

o estudo do cérebro? Como é que se estudaram as inteligências múltiplas? Por que é importante falar 

de inteligência emocional? Isso tudo eu trabalho dentro da minha sessão, e não é visto dentro de um 

curso de Coaching e foi através de uma visão acadêmica. 

Pesquisadora: Das ferramentas, você trabalha com as ferramentas que você aprendeu que te 

passaram, você tem uma ideia se usa muitas ferramentas? Porque conversei com um coach e ele 

estudou bastante também e ele usava umas cinco. 

Entrevistado: Eu não uso muita coisa, a minha sessão de coaching ela é muito mais conversa, olho no 

olho, entrar em conexão e através dessa conexão você faz tudo, você não precisa daquele monte de 

papel de ferramentas. 

Pesquisadora: Então você usa poucas ferramentas também, usa a parte da inteligência emocional que 

não foi te passado nessa parte de edificações, tem mais alguma coisa?   

Entrevistado: Uns materiaiszinhos, por exemplo, um joguinho que se chama Coaching In a Box, 

dentro desse joguinho eu uso isso todo final de sessão com todo mundo, um baralho, aí a pessoa tem 

que pegar uma carta, e são perguntas poderosas, e as pessoas pegam as perguntas e falam 99% das 
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vezes, caraça era pra cair essa pergunta para mim hoje. As pessoas já sabem que é o final da sessão, 

todo final de sessão eu acabo com isso. A pessoa entende que chegou ao fim, e não pode entrar em 

outra conversa. Sem precisar falar porque, já fiz isso, na primeira, na segunda e a pessoa já entendeu 

que é o fim. 

Pesquisadora: Agora são perguntas relacionadas à pessoa que você escolheu me indicar para eu 

entrevistar. O que essa pessoa tinha como objetivo quando ela te procurou como coach? O que ela 

queria alcançar? 

Entrevistado: Ela queria alcançar uma busca de uma nova profissão. 

Pesquisadora: Ela queria mudar de carreira?  

Entrevistado: Na verdade, complementar a carreira. 

Pesquisadora: Como assim complementar a carreira?  

Entrevistado: Hoje ela é coach já formada, mas na época que eu fiz o processo com ela, ela era só 

coachee e professora. 

Pesquisadora: Agora eu entendi a complementação, ela era professora e estava procurando outra 

coisa para complementar renda, talvez. 

Entrevistado: Isso, exatamente.  

Pesquisadora: Os objetivos dela então foram alcançados. 

Entrevistado: Foram alcançados. 

Pesquisadora: E quais foram os principais benefícios, além desse obviamente que você acha que ela 

teve?  

 Entrevistado: Ela teve uma melhora muito grande na vida, como pessoa. Ela conseguiu saber a lidar 

melhor com o filho, a filha. Ela começou a se tornar uma pessoa muito mais ligada nas coisas que 

estavam acontecendo no dia a dia dela. Eu acredito que houve uma transformação bem grande na parte 

pessoal, além da mudança profissional. 

Pesquisadora: M..., qual que é o valor assim, médio das sessões? Como você costuma trabalhar?  

Entrevistado: Eu cobro o processo. 

Pesquisadora: Que dura aproximadamente quanto tempo? 

Entrevistado: 10 sessões. O tempo varia, porque ás vezes eu faço uma por semana, e então termina 

em três meses, dois meses e meio. Geralmente eu acabo trabalhando com a pessoa uns quatro meses, 

porque eu atendo umas quatro sessões seguidas e depois vou dando intervalos. Eu gosto de trabalhar 

dessa forma, é assim que eu me programei, eu fico com a pessoa quatro meses. 

Pesquisadora: Existe uma diferença de valor pro teu coaching executivo para o de desenvolvimento 

de carreira?  

Entrevistado: Geralmente eu cobro quando é life só um individuo eu cobro a média de R$ 4.000,00, 

eu nunca cobro menos que R$ 4.000,00, e quando é empresa pode se chegar até R$ 6.000,00. O 

executivo, eu nunca cobro menos que R$ 5.000,00 e pode chegar até R$ 8.000,00. 
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Apêndice G - Roteiro de entrevista com o Coachee A 

Pesquisadora: Gênero? 

Entrevistado: Masculino. 

Pesquisadora: Idade? 

Entrevistado: 46 anos. 

Pesquisadora: A sua vida profissional você começou com quantos anos?  

Entrevistado: 15 anos. 

Pesquisadora: E como líder de pessoas já, parte de gestão, coordenação, você tinha quantos anos?  

Entrevistado: 18 anos, quando a gente abriu o primeiro escritório familiar. 

Pesquisadora: A sua empresa é do que?  

Entrevistado: Engenharia, construção. 

Pesquisadora: E o seu estado civil?  

Entrevistado: Casado. 

Pesquisadora: Sua escolaridade, você tem graduação?  

Entrevistado: Superior Completo. 

Pesquisadora: Superior, na parte de engenharia? 

Entrevistado: Engenharia mecânica. 

Pesquisadora: De quem foi a escolha de processo de coaching, quem te encaminhou?  

Entrevistado: Eu mesmo fui procurar o S... 

Pesquisadora: Você mesmo então. Por que você escolhe o coaching como uma opção para você? 

Entrevistado: Porque eu fui procurar com um conselheiro que ele sempre foi meu, porque eu tive esse 

escritório desde 1988, porque era da família, e a gente fechou em 2010 porque meu pai faleceu, aí eu 

abri outra empresa, mas o S... me acompanhou em uma época, em que tive um projeto dentro da 

incubadora, e eu sempre escutei o S... nos conselhos, da perspicácia dele, ele é um visionário. E foi numa 

época, primeiro semestre do ano passado, que eu estava largando um monte coisas, passando por um 

período no poder público. Me chamaram para trabalhar na prefeitura de Santos, eu tinha abandonado, 

pedi pra sair, porque o negócio é complicado. E tinha outra iniciativa em São Paulo, eu estava chutando 

tudo para o alto, e precisava me equalizar e fui conversar com ele. Falei pra ele que precisava conversar 

aí ele disse vamos fazer o coaching. Falei ótimo, vamos fazer, aí começamos.  

Pesquisadora: Entendi ás vezes, por já ter ele como amigo acabou te encaminhando. 

Entrevistado: Isso, aí ele me explicou o que eu tinha fazer, custa tanto, na época nem tive preocupação 

com grana, porque estava chutando tudo para o alto. E aí eu resolvi fazer. 

Pesquisadora: E o que você achou, do processo, das técnicas? 

Entrevistado: Maravilhoso, por mais que eu já tenha ao longo da vida, buscado a questão do 

autoconhecimento, através de outras ferramentas, outros tipos de workshop. Eu nunca tinha ido tão 

fundo. E é uma conversa né, o legal é isso, porque conversa com ele e depois conversa consigo mesmo 

que é mais legal ainda.  

Pesquisadora: Você acha então, que contribui para uma autorreflexão, um autoconhecimento? 

Entrevistado: Totalmente. 

Pesquisadora: E você achou assim, que ele traz resultados rapidamente, em curto prazo? 
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Entrevistado: No meu caso, foi imediatamente, porque eu falei agora a pouco a questão da financeira, 

que estava todo enrolado, no caso dele, o atendimento, custava X, e ele até deixava bem claro, que o 

dele era mais caro da cidade, da região. Falei S... que isso, vamos para frente. Aí ele disse à vista é tanto, 

e parcelado é tanto. Eu peguei e dei um cheque pra ele no valor total, e falei pega aí e vamos ver quando 

que desconta isso. Mas assim em 30 dias eu estava no zero, na realidade o escritório já estava aberto, 

mas eu ainda estava processando e tal, utilizando algumas ferramentas que ele me deu logo no primeiro 

atendimento, e da conversa e tal. Em 30 dias eu paguei o coaching inteiro. E eu faturei do dia em que a 

gente começou a conversar até o 30° dia, eu faturei R$ 170.000,00 no escritório, que aí botou a 

locomotiva para andar. E nesse um ano e pouco, o escritório faturou em torno de R$ 700.000,00.  

Pesquisadora: E o teu faturamento anterior, é que você tinha acabado de abrir, não tem muito 

parâmetro? 

Entrevistado: Eu tinha zero. 

Pesquisadora: Mas era zero, por quanto tempo?  

Entrevistado: Nesse CNPJ novo, eu estava cinco meses. Abri em Janeiro, e isso foi em Maio e em 

Junho eu estava com R$ 160.000,00 faturados. É óbvio que não foi só isso. Já vinha fazendo alguns 

trabalhos, prospecção, mas eu posso dizer que foi uma coincidência com a enriquecida muito grande, a 

partir das conversas minha e dele. E de lá pra cá a gente tem ido sempre subindo, continua ainda 

passando por alguns problemas nesse exato momento de inadimplência, de clientes e passei a me 

organizar. 

Pesquisadora: Quando você iniciou o coaching, quais eram os objetivos que você tinha? 

Entrevistado: Eu tinha vários pessoais, um deles é era deixar de ser devedor financeiramente, hoje eu 

já estou de novo, mas em outra condição, porque é fluxo, mas eu deixei de ser devedor. O segundo era 

eu melhorar como pessoa, para eu poder auxiliar minha companheira, no processo dela pessoal, porque 

ela tem distúrbios, tipo depressão essas coisas, então eu quero me fortalecer para pode ajudá-la, a gente 

está em processo ainda, porque é um negócio muito complicado, os altos e baixos, quando a pessoa fica 

em depressão, a questão de medicação, o desânimo permanente, enfim, as minhas vontades e desejos do 

coaching era isso, me fortalecer, me equilibrar, para poder ajudá-la. O terceiro objetivo era parar de 

fumar, o que eu ainda não parei, eu vou e volto, mas enfim, estou no processo também, bem perto disso. 

E dentro desse primeiro da questão do devedor, era me colocar profissionalmente no mercado, porque 

inclusive a empresa tem o meu nome, meu apelido, eu sou muito conhecido na região, e em alguns 

cantos do país, e eu tinha a impressão que sou meio fake, sabe. Você prega muita coisa, fala muita coisa, 

mas acaba não praticando, e nesse curtíssimo espaço de tempo, de Maio a Outubro do ano passado, eu 

consegui posicionar a empresa bem legal. É óbvio, é um trabalho de 20 anos, já que trabalho na questão 

de acessibilidade e tal, mas em um curto espaço de tempo as coisas foram acontecendo, fui me 

organizando, e a empresa virou referência. Depois eu vou te mandar uma apresentação da empresa, a 

gente fez grandes obras no país, como, Museu do amanhã, mais recentemente coisas das Olimpíadas, 

grandes obras da engenharia nacional eu participei, grandes escolas do país estou fiz e estou fazendo, 

grandes shoppings, resolvendo a questão de acessibilidade. Então essa parte de eu me achar fake, falso, 

vamos dizer assim, na realidade era um sentimento meu, passar autoconfiança e aí eu resolvi isso 

rapidamente, com as conversas, o atendimento, os exercícios e tal.  

Pesquisadora: Então você assumiu esses grandes serviços meio que, depois do processo de coaching 

então? 

Entrevistado: Exatamente. 

Pesquisadora: Quanto tempo tem, do teu início do processo, para, por exemplo, para você se posicionar 

no mercado? 

 Entrevistado: Não deu quatro meses, é legal deixar claro que assim obviamente, não foi só a questão 

do coaching, porque são trabalhos que eu já vinha prospectando, eu já era referência por uma outra 

empresa que tenho em São Paulo, que atua no setor, que também está no mercado, estabelecida, mas se 

não fosse o atendimento, certamente, não teria rolado assim. 
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Pesquisadora: Acho que talvez assim, te proporcionou uma autoconfiança, pra você acreditar que você 

pode ir à luta, e deu certo né, eu acho que o coach tem uma coisa assim encorajadora, meio que eu posso 

tudo, eu vou ganhar o mundo. Eu não fiz o que você fez, eu fiz o curso, mas a gente sai do curso sentindo 

isso, pelo menos eu sentia isso, parece que a gente poderia dominar o mundo.  

Entrevistado: É bem isso mesmo, basta você se organizar.  

Pesquisadora: Fora isso, N... teve outro algum benefício, como pessoa ou parte profissional, que nem 

você comentou que melhorou a sua autoconfiança, você falou que queria ter um equilíbrio, uma 

inteligência emocional melhor e tal, por causa da sua esposa. Você acredita que aconteceu?  

Entrevistado: Está acontecendo, está no processo. Porque a gente acaba discutindo também, as questões 

de foro pessoal, e acaba enxergando que você não pode controlar o mundo. Então você pode auxiliar, 

mas você não pode pegar pela mão e falar, vem por aqui. Eu falo nesse tipo de problema que ela tem, a 

pessoa fica vazia, e então você tem que ir participando aos poucos. Estou conseguindo, a gente está 

avançando.  

Pesquisadora: E fora isso, você percebeu mais algum benefício de melhora?  

Entrevistado: Sim, a relação com a minha família, mudou muito, eu tenho três irmãos, eu sou o caçula, 

minha mãe tem 70 e poucos anos, hoje está sozinha, desde 2010, quando meu pai faleceu. Minha relação 

com eles melhorou, eu tinha algumas diferenças com um dos meus irmãos, por várias coisas, enfim, 

família né. E aí eu fui meio que sublimando isso, deixando pra lá, entendendo o porquê das coisas, tudo 

também e relacionado a questão do autoconhecimento e do respeito ao outro. 

Pesquisadora: Você também tem subordinados seus? 

Entrevistado: Tenho dois diretamente, fixos que são os funcionários registrados no meu escritório. Mas 

no outro CNPJ tenho uma equipe de oito pessoas que trabalha diretamente e subordinados a mim e meu 

sócio no outro escritório. 

Pesquisadora: E nesse aspecto, de você como chefe, digamos assim, você sentiu alguma mudança ou 

não?  

Entrevistado: Eu já tive mais de 5.000 funcionários nesses anos todos, eu sempre tive um bom 

relacionamento com os subordinados, respeito, integração, mas isso também me permitiu entender um 

pouco melhor essa relação de subordinação, de amizade, de colaboração. Eu pratico no dia a dia, bastante 

coisa que eu tenha aprendido no coaching, até umas ferramentas. 

Pesquisadora: Esse processo de coaching você só fez uma vez na sua vida, que foi essa né?  

Entrevistado: Exatamente.  

Pesquisadora: O valor você pode falar, quando você investiu?  

Entrevistado: R$ 5.000,00.  

Pesquisadora: Então desse valor, que você investiu como você avalia o retorno do valor que você 

investiu? Então, não foi satisfatório, ficou no zero a zero ou ele superou os resultados que você obteve 

do coach superaram o valor do que você investiu? 

Entrevistado: A última opção. 

Pesquisadora: Na sua visão, quais são os principais atributos, que as características que um profissional 

coach e você o coachee devem possuir para que o coaching seja eficiente. Por exemplo, o que você acha 

que o S..., tem de características, que contribuíram, e ás vezes o que você teve que ter para que você 

conseguisse atingir seus objetivos. 

Entrevistado: Em relação ao coaching a gente comentou anteriormente, assim, eu acho, além da 

preparação técnica, a pessoa tem que ter um outro tipo de abertura, as coisas não são as coisas terrenas 

aqui, que a gente tem acesso, temos que ter uma questão de espiritualidade, de outras energias, porque, 

a gente está aqui, submetido a esse tipo de coisa, então quem pretende assessorar alguém, tem que ter 

essa sensibilidade, acesso a outras coisas. E não estou falando de coisas bobas não, ah o cara está falando 

com o ET, não é isso, o cara tem que ter esse canal de abertura superior e tem que ter uma sensibilidade 
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muito grande, para perceber o momento da pessoa, no exato momento do atendimento mesmo, porque 

o cara pode estar desequilibrado, pode estar puto, pode estar muito eufórico, enfim, ele tem que entender 

o que está acontecendo com a pessoa naquele momento, exato momento do atendimento, pra isso ele 

escuta muito bem, deixa você falar. E então ele vai ver que tipo de ferramenta ele vai usar, porque tem 

um cronograma, de uso de ferramentas, tem dias que você não pode aplicar. Teve dias que ele falou, eu 

deveria fazer isso, mas não vou fazer, porque não está pronto ou passou do ponto. Então eu acho que a 

pessoa tem que ser muito sensível, além da preparação técnica, acho que o S... está muito bem nos dois 

quesitos.  

Pesquisadora: E com relação a você assim, você identifica algumas características suas que te ajudam?  

Entrevistado: Sim, disposto a falar, eu gosto de falar, mas nem sempre eu gosto de falar de mim. Mas 

a pessoa tem que estar aberta, disposta a se expor e estar aberta a receber os conselhos, feeedback, essas 

coisas assim. E tem que estar empenhado em realmente fazer, porque eu te juro Mariana, se você, faz as 

coisas, as coisas acontecem. Tanto que ele usa em uma palestra dele, faz a apresentação e tudo mais, e 

no final ele põe um slide com uma foto minha, dizendo que eu comecei a fazer as coisas certas, e quanto 

mais eu fazia as coisas certas, mas elas davam certas, parece banal. Porque que parece óbvio assim, é só 

a prática, você praticando, você fazendo com as ferramentas que ele dá, do perdão, da validação, mudou 

muita coisa em um curtíssimo espaço de tempo, então o coachee tem que estar aberto para isso também, 

superar barreiras, traumas, mágoas e tal, tem que estar afim, porque se não vale a pena investir. 

Pesquisadora: Agora eu falar aqui, e você só me dá a nota de zero a dez do S.... Comunicação: o coach 

demonstrou habilidade em ouvir, perguntar, estabelecer empatia, gerou novas opções de entendimento 

pra você. 

Entrevistado: Nove. 

Pesquisadora: Motivação: o coach soube motivar, apoiar, entusiasmar, dar suporte, aumentar teu nível 

de autoconfiança e autoestima. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Planejamento: o coach soube gerar foco, planejar, segmentar sonhos e objetivos, 

esclarecer propósito e missão, identificar suas crenças e valores. 

 Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Transformação, o coach soube promover a melhoria contínua, mudanças e 

transformações pessoais.   

Entrevistado: Nove. Não por causa dele, mas pelo contexto todo. 

Pesquisadora: Visão sistêmica, o coach soube entender os processos, e conseguiu contribuir com a 

estruturação de planos, passos e etapas, para gerar resultados continuamente. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Ética e caráter, não julgamento, ele teve que se manter neutro durante as sessões de 

coaching, sem te julgar, pré-conceitos. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Foco no futuro, se ele teve, se o coach agiu com foco no futuro e nos resultados que 

vocês objetivam no futuro juntos. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Ação, o coach promoveu fortemente a ação do cliente, de colocar em ação.  

Entrevistado: Nove.  

Pesquisadora: Agora, não tem mais nota, eu só queria saber mais duas coisas: as sessões de vocês 

aconteciam como? Quais eram as etapas? Eu acho que ele segue o de praxe, define a tarefa, recapitula 

se fez então só que você me descreva a ordem que vocês costumam fazer durante as sessões.  
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Entrevistado: É isso mesmo, são sessões extensas, apesar das pessoas atenderem duas horas, o S... tinha 

atendimento de 5:00, 5:20. Mas é bastante isso, recapitular o que passou, por minha causa a gente deixou 

uma distância muito grande entre uma sessão e outra, recentemente, entre a sétima e a oitava, durou uns 

três meses. Porque deu tão certo no começo, que eu me assustei, já aconteceu em uma sessão eu falar 

que estava preocupado porque estava dando certo, e ele deu risada. Mas a gente recapitula, vê o que fez 

e o que não fez, deixo muita coisa pra trás, aí ele cobra, recobra, deixo um pouquinho de lado algumas 

coisas, ele percebeu dificuldades em algumas tarefas. Mas enfim é isso mesmo, recapitular, conversar 

como vão as coisas e dar a nova tarefa. 

Pesquisadora: Então recapitula, eu acredito que ele utiliza uma nova técnica normalmente no dia, e 

novas tarefas e tem que ter tarefas é isso? 

Entrevistado: Isso. 

Pesquisadora: E a última, se você recomendaria o coaching para outra pessoa e por quê? 

Entrevistado: Eu recomendo para todo mundo, independentemente do grau de dificuldade e facilidade 

que as pessoas têm no momento da vida, porque lá começo eu falei que já busquei a questão do 

autoconhecimento, de terapia em grupos e pessoal, tem muitas coisas que eu leio sobre isso. Enfim há 

20 anos eu busco essas coisas, com mais frequências ou não, criei meus três filhos nessa busca também, 

que ao meu ver deixou eles muito melhor, não melhor do que outros, mas crianças melhores. Eu sei o 

valor que tem essa questão do autoconhecimento, ai eu aprendi e vivenciei e constatei a importância que 

o coachee tem nessa relação, por isso eu aconselho a todo mundo em fazer, eu acho que todo mundo 

deve auto se conhecer e com as ferramentas do coach fica muito mais fácil e mais rápido. É um processo 

á jato. 
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Apêndice H - Roteiro de entrevista com o Coachee B 

 

Pesquisadora: Gênero? 

Entrevistado: Feminino.  

Pesquisadora: Idade? 

Entrevistado: Vinte e nove anos. 

Pesquisadora: Idade em que começou a vida profissional?  

Entrevistado:  23 anos. 

Pesquisadora: Qual a sua formação? 

Entrevistado: Sou formada em Publicidade e Propaganda e tenho um curso técnico em fotografia. Sou 

fotógrafa, trabalho com fotografia infantil, familiar, desde parto, gestação, chá de bebê, festas, como 

corporativo, fazendo institucional e alinhamento de imagem pessoal.  

Pesquisadora: Legal. E você possui uma equipe ou trabalha de forma autônoma?  

Entrevistado: Sim, na minha equipe são cinco pessoas. 

Pesquisadora: Você tem uma equipe, e desde então que você iniciou a carreira, você é líder de alguém, 

porque tem o tempo de carreira como líder, então seria também há seis anos.  

Entrevistado: Praticamente, não todos diretamente ligados para mim, como câmera, assistente, 

maquiador então sim.  

Pesquisadora: Estado civil? 

Entrevistado: Solteira. 

Pesquisadora: Escolaridade seria então o curso superior completo? 

Entrevistado: Sim. 

Pesquisadora: Agora são perguntas com foco no coaching. Você escolheu o coaching, quem escolheu, 

foi encaminhada por alguém, como que você chegou nesse processo? 

Entrevistado: Esse processo me escolheu na verdade, porque com 23 anos, naquela época não se ouvia 

em falar em coaching, aqui no Brasil ninguém sabia o que era coaching, mas o A... é um excelente 

profissional e passou isso de forma muito sutil. Eu conheci o A..., no primeiro ano de faculdade, e eu 

era uma pessoa extremamente atordoada, eu era uma adolescente perdida da vida, e a partir do momento 

que eu conheci o A... na faculdade, ele começou a dar aula, realmente as coisas começaram a se encaixar, 

tanto que foi nessas pequenas consultorias, que eu nem sabia o que era na verdade, que eu terminei a 

faculdade.  Então eu posso te dizer que hoje minha carreira ela é do jeito que é eu morei fora do Brasil, 

estou no Brasil no hoje, e devido todo esse meu sucesso, eu posso te dizer que eu devo ao A...  

Pesquisadora: Por que o coaching foi escolhido, dentre tantas técnicas?  

Entrevistado: O que eu posso te dizer assim que mesmo naquela época não tendo esse nome, o A... 

para mim era o mentor, e eu escolhei depois que ingressei na faculdade e o conheci, eu escolhi essa 

mentoria que hoje é chamada de coaching, porque ela dá o caminho das pedras. Eu acredito hoje que o 

coaching, o trabalho dele, o que antes era chamado de mentor, eu escolhi depois do primeiro passo, ele 

te dá o caminho das pedras de forma que não é mastigado, eu acredito que, como eu posso te dizer, é 

mais ou menos o mágico, você acaba sendo o mágico, só que ele te mostra isso. Então ele te mostra a 

sua capacidade, o potencial que você tem e muitas vezes não visto. Que nem dois mais dois é quatro, 

mas pra você descobrir que é quatro você sabe que é quatro, mas você demora muito para chegar no 

resultado, e o coaching não, ele te mostra que você consegue chegar no resultado. 

Pesquisadora: Ele te proporcionou digamos um autoconhecimento, pra você saber o seu potencial.  
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Entrevistado: Hoje eu posso te dizer que é muito mais do que autoconhecimento, eu acredito que ele 

te mostra empoderamento, ele te coloca o empoderamento que você é capaz sabe, porque o seu 

autoconhecimento ás vezes, você está tão rodeado de pessoas de baixa energia, baixo astral, que você 

convive com isso e acaba acreditando nisso. Mas foi mais além, porque ás vezes pela falta de 

conhecimento, você não tem como se conhecer, e quando você tem um coach, quando você tem um 

mentor, que te mostra o empoderamento, da sua capacidade, aí você consegue entrar nesse 

autoconhecimento, então eu acho que vai muito além de ficar na questão motivacional, eles tem 

ferramentas mesmo que te ajudam e você não percebe e você só percebe no caso com o A..., quando a 

coisa acontece e então você descobre que nada é por acaso, porque ele é muito sutil.  

Pesquisadora: Quais eram os seus principais objetivos quando você começou esse processo com o A..? 

Entrevistado: Meu principal objetivo era me encontrar, me encontrar no sentindo de não encontrar a 

J..., mas me encontrar no mundo. Depois de ter viajado para fora, eu nunca achei que o Brasil fosse o 

meu lugar, então eu vivia frequentemente, sendo muito honesta com você, tentando me moldar aos 

padrões, e aí nada dava certo, então eu falava gente eu preciso me encontrar, porque eu ia para a 

faculdade e não gostava de conversar com as pessoas, pra mim era muito molecada, e tudo o que eu 

fazia era para me moldar aos padrões. E quando comecei esse processo, o que eu mais queria era me 

descobrir dentro desse mundo, no mundo hoje em que as pessoas estão acostumadas a casar, ter filhos, 

comprar uma casa, ter uma profissão, e devido a essa meta inicial que era o começo, hoje assim, como 

eu te falei, eu tenho sucesso em quase todos os sentidos que eu desejo e que comecei em 2005.  

Pesquisadora: Tem bastante tempo já. Você acredita que esses objetivos de se encontrar tanto 

pessoalmente, quanto profissionalmente foram atingidos?  

Entrevistado: Sim, com certeza.  

Pesquisadora: Quais foram os benefícios percebidos em função desse processo de coaching?  Além de 

você conseguir atingir seus objetivos, você comentou essa parte de empoderamento, autoconfiança, 

autoconhecimento, teria mais alguma coisa assim que você se recorde? 

Entrevistado: Sim, inteligência, porque a gente o ser humano, se acha o rei do mundo, ele é o centro 

do universo, e quando você começa a analisar algumas questões, e quando você para pensar em 

realmente como o mundo funciona, você percebe que você é muito mais burro do que você acha, você 

não sabe que você é burro.  

Pesquisadora: É a gente nunca sabe tudo.  

Entrevistado: Mas o pior, a gente não tem noção de como a gente é ignorante, e aí a gente acha que 

sabe tudo, e quando vêm essas questões você para de falar que nem uma tagarela, e começa a ouvir mais.  

Pesquisadora: Como aconteceram as sessões e o pagamento deste processo? Valor? Teve alguma 

particularidade, como foi? 

Entrevistado: Olha o que eu posso- e dizer é assim, eu não sei se você conhece o treinamento do Ari, 

o marco pessoal? 

Pesquisadora: Sim, conheço. 

Entrevistado: Como eu conheço ele da faculdade, não tinha isso de coaching né, porque querendo ou 

não já faz dez anos, o A... sempre foi um mentor para mim, meu professor, foi meu professor, sempre 

admirei muito ele, e se tornou um amigo também, depois da faculdade, porque eu conclui o curso em 

quatro anos, e com essa amizade, eu nunca tive um tipo de investimento com relação a consultoria com 

ele. Eu o indiquei para várias pessoas pra estar fazendo consultoria, pra estar dando uma alinhada, uma 

visão mais abrangente, então não sei te dizer sobre isso.  

Pesquisadora: O que você fez foi o Marca né?  

Entrevistado: O marca eu fiz no primeiro ano de faculdade, mas se eu te dizer que lembro, estou 

mentindo, mas o que eu estava te dizendo era o seguinte, depois eu que fui durante esses dez anos, eu 

indiquei mais de vinte e quatro pessoas da minha família para ele e todos foram. E todos foram pagando, 
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então é um investimento super válido. É um investimento que deveria ser obrigatório para todo ser 

humano. 

Pesquisadora: Mas apesar de você não se lembrar do Marca, o Marca é R$ 1.000,00 que eles me falaram 

hoje. Como você avalia o retorno que você teve desse valor investido, então se ele não valeu a pena, se 

ele ficou no mais ou menos, você não ganhou nem perdeu ou ele superou os resultados que você obteve 

com o valor investido? 

Entrevistado: Superou, e assim, inestimável mesmo.  

Pesquisadora: Na sua visão, quais são as características, atributos, competências, que você acha que o 

coach, no caso o A..., e o coachee que no caso seria você, ou outra pessoa que vai passar por isso devem 

ter para que o processo seja eficiente, funcione?  

Entrevistado: No caso do coach, eu acredito que ele tenha que saber demais do ser humano, ele tem 

que entender muito de linguística, de psicanálise, psicologia, ele tem que entender muito de gente, desde 

leves traços até coisas notórias, então eu acho que ele tem que estudar muito, entender e muito, e passar 

isso de uma forma sutil. Com sutileza, sem impor, porque a gente falou o ser humano ele é muito 

complexo, então isso é uma coisa que o A... faz muito bem, utiliza muitas metáforas, desde que você 

pensa e veja a melhor escolha. 

Pesquisadora: Isso é coaching, essa parte de deixar você pensar e a escolher, é coaching, é que ele não 

usa o termo. 

Entrevistado: Isso, então eu digo assim, porque tem pessoas que vão para a linha do coaching, mas pra 

hipnótica, então eu particularmente não gosto muito, mas outras linhas, que são uma linha tênue, que 

você nem percebe, mas ao mesmo tempo ele levanta questões que, fazem pensar muito, mas de uma 

forma, de uma sutileza, e tudo com embasamento técnico e se você pergunta ele te diz o porquê, então 

isso é mais importante conseguir saber, é você conseguir passar essa técnica, tudo o que você estudou, 

toda a sua linguagem comportamental pra pessoa que esta a sua frente, de uma forma que ela entenda, 

de uma forma que ela assimile e de uma forma que ela aceite aquilo para o bem dela. 

 Pesquisadora: Entendi, e no caso as suas características, como coachee? 

Entrevistado: Eu acredito que a principal é você ter força de vontade, é você ter foco. Porque você pode 

fazer o melhor curso, ter o melhor coach do mundo, se você não estiver disposto realmente encarar, não 

adianta nada, você tem que ter determinação.  

Pesquisadora: Agora vou fazer uma avaliação aqui de uns itens, aí você me dá uma nota de zero a dez 

a respeito da atuação, das competências do A.... Comunicação: o coach demonstrou habilidades em 

ouvir, perguntar, estabelecer empatia e a gerar novas opções de entendimento. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Motivação: o coach conseguiu te motivar, entusiasmar. 

Entrevistado: Dez. 

 Pesquisadora: Planejamento: se ele soube gerar foco, planejar, segmentar os objetivos corretamente. 

Entrevistado: Dez. 

 Pesquisadora: Transformação: se ele conseguiu promover essa melhoria continua, essa sua 

transformação constante. 

Entrevistado: Dez. 

 Pesquisadora: Visão sistêmica: o coach soube entender os processos, e conseguiu contribuir com a 

estruturação dos seus planos, passo a passo, organizando as etapas. 

Entrevistado: Sim, até hoje, dez. 

Pesquisadora: Ética e caráter: se ele demonstrou ética e caráter durante as sessões.  

Entrevistado: Sim, dez.  
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Pesquisadora: Não julgamentos: ele se manteve neutro, sem preconceitos. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Foco no futuro: o coach gerou foco no futuro, e nos resultados desejados. 

Entrevistado: Dez. 

 Pesquisadora: Ação: o coach promoveu fortemente a sua ação. 

Entrevistado: Dez. 

 Pesquisadora: Como aconteciam essas sessões do coaching, quais eram as etapas?  

Entrevistado: Olha, normalmente eu com problema, ou com problema disfarçado de problema, e ele 

simplesmente me escuta, sem o menor julgamento, me ouve com muita atenção e muita paciência, 

sempre está disponível para mim, eu chego sempre com algum problema, alguma preocupação, ou com 

alguma coisa muito boa que aconteceu, e se é uma coisa boa ele leva isso, e de uma forma é uma coisa 

muito boa e já me faz ver coisas de repente que não estava vendo, por exemplo, uma parceira ou algo 

do tipo, que não estava vendo. Agora se é um problema, se eu cheguei com uma negatividade, ele me 

mostra que tudo hoje em dia tudo se tem um motivo, e que você tem que focar na solução, e que todo 

problema tem uma solução. Baseado nisso acontece mais a conversa de se pôr no lugar do outro, 

entender e mostrar que tem um caminho. 

Pesquisadora: Entendi, ele trabalha de uma forma bem diferente, mas assim ele não costumava, 

digamos assim dar tarefa, coisas pra você fazer. 

Entrevistado: O que acontece, foi o que falei pra você da sutileza, essas coisas não pareciam que eram 

uma lição de casa, vamos se dizer assim. Foi o que te falei no começo a gente descobre que nada é por 

acaso, porque ele falava alguma coisa e deixava no ar, eu chegava em casa e já ficava pensando, e ai eu 

já ia com o resultado que ele estava querendo. 

Pesquisadora: Ah entendi, ele sempre te dava normalmente lições de casas, pra você entrar em ação? 

Entrevistado: Sim, ele sempre falava e aí, e no outro dia ele vinha falar comigo. 

Pesquisadora: Ele também dava uma cobrada, dava uma recapitulada da conversa. 

Entrevistado: Isso, como é que você está como é que foi lá, falou com tal pessoa, deu certo.  

Pesquisadora: Ah então, é realmente as fases das sessões de coaching, o processo primeiramente seria 

no decorrer já, quando vocês já decidiram o que querem. Então o primeiro momento ele te cobraria, 

fazia uma revisão de tudo o que vocês fizeram o que você conseguiu, e também te cobraria aí vocês 

desenvolveriam alguma coisa que digamos que é o meio, e o fim seria a tarefa, então acaba ficando um 

ciclo, porque na próxima fica a mesma coisa, ele te cobra, revisa, desenvolve mais tarefas. 

Entrevistado: É, no caso, eu posso-te dizer que vai até um pouco além, porque não é só cobrança, ele 

impulsiona, ele não é simplesmente, por exemplo, você foi lá, você viu, ele dá aquela impulsionada pra 

colocar da seguinte forma, eu estou te cobrando, mas o que eu estou de dando também pra você se sentir 

motivado. Então ele fazia esse processo, mas sempre impulsionando para frente. 

Pesquisadora: Gostaria de saber se você recomendaria esse processo para outra pessoa e por quê?  

Entrevistado: Com certeza, como eu falei, deveria ser um curso obrigatório. Eu acho que quando a 

pessoa está no colégio ainda, no primário, deveria ter, porque além de todos os benefícios que te traz, 

como pessoa, como a gente já comentou na questão do autoconhecimento, é uma coisa que é muito 

gratificante, você tem que acabar tendo essas consultorias, porque você acaba percebendo que 

automaticamente quando você muda você muda tudo ao seu redor, então isso inclui família, inclui o 

lado profissional, inclui amigos, inclui relacionamentos, então fica um ciclo, um ciclo positivo. 

Pesquisadora: E assim, você tem uma estimativa de tempo, que você, digamos começou até você 

alcançar mais ou menos o que você queria, de um começo e fim? 
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Entrevistado: Posso te dizer que no meu caso, consegui realizar minha primeira meta literalmente, no 

segundo que sai do Marca Pessoal, a minha primeira meta, depois de realizada, no minuto em que eu 

cheguei na minha casa. 

Pesquisadora: Que era essa parte do conhecimento, você conseguir ficar uma pessoa centrada.  

Entrevistado: Na verdade assim, eu não sabia isso foi quando eu descobri o que eu queria, mas o 

primeiro momento, eu era uma pessoa extremamente, frágil, extremamente insegura, e quando eu sai do 

marca, literalmente quando eu pisei o pé na minha casa, por vários motivos, vários fatores, eu descobri 

que era uma pessoa extremamente forte, extremamente determinada, guerreira, e não sabia. Minha 

primeira meta, que era questão de me descobrir começou aí, o realmente era muito mais do que eu sabia. 

Pesquisadora: Entendi, e você conseguiu se descobrir até profissionalmente, digamos assim, conseguiu 

potencializar suas competências, pra ter mais segurança.  

 Entrevistado: Foi a partir daí que eu comecei a buscar as outras coisas, como disse no começo. 

Pesquisadora: Tem mais alguma coisa assim, que você queira contribuir, que você acha importante?  

Entrevistado: Acredito que não assim, especificamente sobre a forma que o A... conduziu isso, eu gosto 

muito, porque como eu te falei, eu já fiz com outras pessoas, mas é muito diferente.  
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Apêndice I – Roteiro de entrevista com o Coachee C 

Pesquisadora: Gênero? 

Entrevistado: Feminino. 

Pesquisadora: Idade? 

Entrevistado: 40 anos. 

Pesquisadora: Idade em que começou a vida profissional? 

Entrevistado: 17 anos. 

Pesquisadora: Seu tempo de carreira como líder, de pessoas da parte já de gestão? 

Entrevistado: Assim, eu passei por várias áreas, agora eu não tenho uma equipe que trabalha comigo, 

eu tenho pares, mas já fui produtora de projetos, já tive, mas atualmente não tenho. Trabalho sozinha 

mesmo, trabalho assim com pares, mas não tem ninguém na minha equipe. Não faço trabalho de 

liderança. Mas por 10 anos fui líder. 

Pesquisadora: Estado Civil? 

Entrevistado: Casada.  

Pesquisadora: Escolaridade? 

Entrevistado: Superior completo com MBA em gestão de negócios. 

Pesquisadora: E a sua formação acadêmica?  

Entrevistado: Sou formada em Publicidade e Propagando pela PUC, mas hoje eu trabalho em uma 

produtora de eventos de cultura e entretenimento e eu sou responsável pela área de novos negócios e 

gestão comercial.  

Pesquisadora: Legal, uma área totalmente criativa. É de quem é que foi a escolha para quando você 

recorreu ao coaching? Foi você, alguém te indicou? Como você chegou ao R...? 

Entrevistado: Eu tenho uma superamiga, que fez um trabalho de coaching com ele, que é dona de uma 

escola, e então ela me indicou, na verdade ela me indicou para ele. Ele me ligou me sondando, aí eu 

acabei fazendo um coaching com ele pessoal primeiro, a gente fez dois coaching, depois, foi ano passado 

a gente fez um coaching de vendas, focado em vendas. Uma área totalmente nova para mim, porque eu 

não conhecia muito, e eu assumi essa área, foi coincidência, ele estava desenvolvendo esse trabalho e aí 

ele me convidou a fazer e eu topei. Achei superótimo. 

 Pesquisadora: E por que você escolheu o coaching, dentre de outras coisas que teriam disponível no 

mercado? 

Entrevistado: Na verdade foi uma coincidência, eu já tinha uma vontade de fazer alguma coisa, tinha 

uma necessidade, mas eu não, nada que eu, como por exemplo, eu fiz essa MBA de gestão de negócios, 

na GV, mas não foi uma coisa que me agregou muito, bem chato, não curti, não era para mim aquilo. 

Tive uma dificuldade muito grande para ficar fazendo. Investimento altíssimo e não gostei então eu 

estava meio traumatizada com essa coisa do MBA, queria me aperfeiçoar, melhorar, e aí o R... me ligou 

e foi aquelas coincidências.  

Pesquisadora: Também foi aquela pessoa de confiança que te indicou, e acaba impulsionando você a 

chegar lá. E o que você achou do processo de coaching, as técnicas no geral? 

Entrevistado: Eu achei bem assim, eu sempre fiz com o R..., nunca fiz com outra pessoa, eu o acho um 

cara bem claro e objetivo. Você percebe que ele conhece sobre o assunto, que ele domina o assunto, 

você se sente segura com ele, e ao mesmo tempo ele é muito imparcial, então assim é a pessoa que te 

ajuda a pensar junto e que te dá informações importantes para você correr atrás, porque você não sabe 

onde vai buscar essas informações. 



104 
 

Pesquisadora: Na sua área de negócios, que era o que você estava desenvolvendo, ele acabou utilizando 

algum conhecimento dele pra conseguir a te ajudar e orientar então. 

Entrevistado: Com certeza, a gente era um grupo na verdade, um grupo de seis pessoas eram um 

coaching em conjunto, que foi bem interessante também, porque tinha uma troca, porque cada um é de 

uma área, cada pessoa tinha uma questão, um entendimento de coisas que o outro não tinha, assim tinha 

gente que já sabia como fazia vendas, tinha outros que não entendiam nada, como eu. Então a base 

assim, era um livro, que a gente lia, e a cada aula a gente ia discutindo o tema do livro, e ele se 

aprofundando em algumas atividades, para você exercitar aquilo. E ao passo que você vai aplicando, 

você vai vendo que faz uma super diferença na sua vida assim. Você fica muito mais seguro, você 

domina mais o assunto, você sabe se comportar você tem ideia de como funciona o mercado, vai te 

dando uma sensação e um conhecimento que você vai vendo que o negócio realmente funciona. 

Pesquisadora: E quais eram os seus objetivos quando você recorreu a esse segundo processo de 

coaching com ele?  

Entrevistado: O meu objetivo era exatamente conhecer essa área de vendas, que pra mim era uma coisa 

totalmente distante, eu tinha alguns preconceitos até, algumas coisas pré-formadas na minha cabeça, 

justificaram totalmente, então era conhecer um pouco mais dessa coisa e aprender técnicas de vendas, 

então pra mim isso era importante, eu estar preparada para quando eu fosse às reuniões, quando fosse 

apresentar os projetos, pra quando fosse falar com os clientes e me sentir segura e fazendo o trabalho 

correto. Não ficar trabalhando à toa, não sabendo utilizar o tempo, o dinheiro. 

Pesquisadora: E você acredita que esses seus objetivos foram alcançados? 

Entrevistado: Super. Estão sendo, porque é um processo longo, mas você já percebe que a coisa está 

dando resultado. 

Pesquisadora: Você está fazendo ainda o processo? 

Entrevistado: Não já terminou, foram dois meses. 

Pesquisadora: Foram dois meses em quantas sessões?  

Entrevistado: Eu não lembro agora, mas era uma vez por semana, mas aí teve alguns espaçamentos, 

mas era uma vez por semana que a gente fazia.  

Pesquisadora: Além disso, você percebeu algum outro benefício que o coaching te proporcionou, até 

em você como pessoa? 

Entrevistado: É um processo em que você vai mudando várias coisas em você, e então você vai se 

conhecendo melhor, tem muita coisa que a gente não gosta na gente e não sabemos como mudar e acho 

que o processo ele te ajuda nisso. Eu estou uma pessoa muito mais tranquila, muito mais segura e com 

uma cabeça funcionando melhor, até a parte assim espiritual mesmo. Fez um resultado, era uma coisa 

que eu estava buscando e você vai vendo que uma coisa está combinada com outra, isso da parte física, 

você vê que o coaching tem que estar bem fisicamente, se alimentar direito, isso eu já faço, já era uma 

coisa que eu tinha na minha vida, faltavam outras coisas para essa parte espiritual, que acabou me 

ajudando também.  

Pesquisadora: O valor que você pagou, foi aproximadamente quanto?  

Entrevistado: Para o segundo eu paguei dois mil reais. 

Pesquisadora: Porque ele também foi em grupo não é? 

Entrevistado: Foi. 

Pesquisadora: E o teu pessoal, o primeiro foi quanto?  

Entrevistado: Não lembro, mas era em torno de R$ 600,00 reais por sessão. 

Pesquisadora: Agora eu tenho uma escala, são três opções que você tem como você avalia esse retorno 

dos R$ 2.000,00 mil reais que você investiu. Então seria foi inferior ao resultado, você acha que ficou 
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ali no mais ou menos, nem perdeu e nem ganhou ou que superou a sua expectativa e que valeu a pena o 

investimento que você fez.  

Entrevistado: Superou a expectativa. Não fui eu quem paguei, foi a empresa. 

Pesquisadora: Pra você, quais são os principais atributos, características, que o profissional coach tem 

que ter para que esse processa seja eficiente, e que no caso você como coachee tem que ter, para que ele 

seja eficiente, para que dê certo? 

Entrevistado: Eu acho que o profissional de coaching, ele tem que ter um conhecimento sobre o que 

ele está falando, você tem que sentir que ele conhece o que está falando, que ele tenha uma clareza no 

raciocínio dele e o R... tem bem essas características de um cara bem humano. Porque você está tratando 

de assuntos muito pessoais com ele, até mesmo sendo um trabalho você está se colocando muito exposto, 

você está colocando situações ali da sua vida, por mais que sejam pessoais, inseguras, indefesas, então 

você tem que sentir uma segurança nessa pessoa e um carinho da parte dele também, em que se 

sensibiliza com as coisas em que você fala que lhe tem importância, e ele te ouve e que seja um cara 

que esteja disponível, não só no momento do coaching, mas depois também nas horas vagas e tal. E o 

R... sempre esteve ele é um cara assim, ele vibra com você, ele realmente é um cara que tem esse perfil. 

Inclusive o indiquei depois para um amigo, indiquei para o meu marido, e o meu marido fez com ele 

também. Eu, a pessoa que esta fazendo, eu acho que ela tem que ter vontade de mudar, ela tem que saber 

que ela vai passar por um processo não muitas vezes confortável, algumas vezes se deparar com algumas 

situações, então tem que se dedicar mesmo a coisa, que não é uma mágica, que você vai lá faz o coaching 

e o negócio resolve, tem que realmente se dedicar ter o comprometimento de fazer as tarefas, agir da 

forma que está se colocando ali, se comprometendo com as coisas, as atitudes, enfim para conseguir 

experimentar o resultado, porque aí você faz a coisa, e não muda nada e não vai. Então tem que ter o 

comprometimento, uma vontade de mudar.  

Pesquisadora: É com certeza, porque depende muito mais de você assim, não muito mais, mas depende 

de você, não adianta só o coach, o R... querer, querer e você só vai lá e não faz nada.  

Entrevistado: É tem uma coisa que, por exemplo, você vai estabelecendo uma relação com aquela 

pessoa, tem alguns momentos que você, a pessoa espera uma opinião sua, do coaching, você espera que 

ele se coloque de uma forma mais íntima assim, então essas situações são interessantes, mas de uma 

forma geral, é importante ele ser imparcial mesmo, porque na verdade ele não está ali para julgar, ele 

está ali para conduzir uma coisa, pra mudar.  

Pesquisadora: E quem vai saber se é certo ou se é errado, tem que ser você não ele. Agora eu tenho 

uma tabelinha para você avaliar algumas competências do R..., no caso de zero a dez, aí você pode 

escolher a nota.  

Comunicação: se ele conseguiu demonstrar habilidades em ouvir, perguntar, estabelecer empatia, gerar 

novas opções de entendimento. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Motivação: se ele soube te motivar, apoiar, entusiasmar, dar suporte, dar autoconfiança, 

autoestima. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Planejamento: ele soube gerar foco, planejar, segmentar sonhos, objetivos, esclarecer 

propósito de missão, crenças, valores. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Transformação: ele soube te promover a melhoria contínua contigo, mudanças e 

transformações pessoais.  

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Visão sistêmica: o coach soube entender processos e conseguiu contribuir com a 

estruturação de planos, passos e etapas para gerar resultados continuamente.  
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Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Ética e caráter. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Não julgamento: o coach soube manter-se neutro, livre. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Foco no futuro: o coach gerou foco no futuro e nos resultados desejados e definidos pelo 

cliente. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Ação: se ele soube promover, no caso a ação em você. 

Entrevistado: Dez também.  

Pesquisadora: Como aconteciam as sessões, quais as etapas que o profissional seguia? Até eu fiquei 

um pouco curiosa, porque queria entender isso, porque você falou pra mim que o coaching era em grupo, 

então todo o grupo tinha esse objetivo de se desenvolver na área de vendas, seria isso? 

Entrevistado: O foco era vendas, todo mundo ali queria vender melhor, aprender a vender ou vender 

com mais qualidade, mais técnicas, mais conhecimento. O objetivo ali era vendas, era coaching de 

vendas. Ele mostrou, primeiro um planejamento de vendas, como que iam ser as sessões, explicou como 

que iam ser, a cada aula, a cada parte do processo o que a gente ia focar em cada uma delas. Tinha um 

formato parecido assim, com cada aula, assim cada encontro, a gente chegava, ás vezes ele trazia uma 

ideia, algum conceito, uma história ou a gente recapitulava a aula anterior, o capítulo que a gente ia ler 

ou discutir, e ele sempre vinha direcionando, porque é muito fácil você perder o foco, ainda mais em 

um grupo, mas ele sempre trazia a gente para aquele foco em que queria chegar. E depois tinha a 

conclusão da coisa, alguns exercícios que a gente fazia, de reflexão e tudo mais, e compartilhamento 

também de histórias de sucesso, de desejo, enfim, de coisas que a gente achava e depois algumas tarefas 

que a gente tinha que fazer para a próxima aula.  

Pesquisadora: Ah entendi, normal, o processo de coaching é assim, o que eu fiz, usei muito, como eu 

fiz na Sociedade Brasileira também, algumas coisas da minha dissertação da parte acadêmica, de pegar 

em literatura e tal eu usei da Sociedade Brasileira, e realmente essas são as etapas, de recapitular, 

desenvolver alguma coisa, definir as atividades e no próximo encontro já cobrar. Mas assim, além do 

livro, ele utilizava ferramentas assim, do processo de coaching, por exemplo, análise swot, coisas assim 

ele também usou com vocês.  

Entrevistado: Sim, bastante, de missão, de valores, de metas. O livro na verdade, ele era uma coisa fora 

da aula, o livro é incrível inclusive, muito bom.  

Pesquisadora: Por último, se você recomendaria o processo para outra pessoa, que eu já sei que você 

já recomendou, e por quê? 

Entrevistado: Porque acho que é uma coisa que ajuda muito assim, um investimento ótimo, para quem 

quer crescer profissionalmente até para quem está meio perdido pessoalmente, eu acho que é uma técnica 

muito eficaz de autoconhecimento, de aprofundamento de conhecimento do caso do que você quer fazer 

e que tem resultado. Você sai de um e vai para o outro, para mim pelo menos foi assim, e para o meu 

marido também. 
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Apêndice J – Roteiro de entrevista com o Coachee D 

Pesquisadora: Gênero? 

Entrevistado: Feminino.  

Pesquisadora: Idade? 

Entrevistado: 37 anos. 

Pesquisadora: Idade em que começou a vida profissional? 

Entrevistado: 17 anos. 

Pesquisadora: Seu tempo de carreira como líder, gestor de pessoas? 

Entrevistado: 10 anos.  

Pesquisadora: Estado civil? 

Entrevistado: Casada. 

Pesquisadora: Escolaridade? 

Entrevistado: Pós-graduação concluída.  

Pesquisadora: De quem foi à escolha do processo de coaching quando você buscou teu coach? 

Entrevistado: Foi meu interesse.  

Pesquisadora: Você foi por iniciativa própria. E por que você escolheu o coaching e não alguma outra 

técnica de desenvolvimento de pessoas? 

Entrevistado: Porque eu já tinha feito outras coisas para obter um resultado diferente e eu queria 

experimentar mais um. 

Pesquisadora: Qual você já fez, além do coaching? 

Entrevistado: Já tinha feito terapia voltada mais para o lado de autodesenvolvimento, já tinha feito o 

líder trainer, estudado bastante com relação de autoajuda, de autoconhecimento. 

Pesquisadora: Essa foi a primeira e única vez que você passou por um processo de coaching, como 

você coachee e coach foram uma vez só? 

Entrevistado: Sim, uma vez só. 

Pesquisadora: E o que você achou desse processo? O que você achou de interessante, até porque você 

já passou por outros, então você consegue ter uma crítica melhor.  

Entrevistado: Eu acredito que o resultado é muito mais rápido, então assim, além de me conhecer, eu 

aprendi algumas técnicas para melhorar aqueles pontos que identifiquei, e isso foi um processo muito 

rápido na minha vida, não sei também se eu estava mais preparada, porque eu já tinha escutado sobre o 

assunto, mas o processo mesmo em si faz com que você atinja seu objetivo muito mais rápido.  

Pesquisadora: E quais foram os objetivos que você propôs que você queria alcançar quando você 

recorreu ao coaching? 

Entrevistado: Eu queria ter mais iniciativa, eu queria ter mais segurança, eu queria trabalhar elevando 

o máximo do meu profissional para desenvolver mais nesse sentido.  

Pesquisadora: Então as suas competências seriam iniciativa e liderança, que é o que você queria 

trabalhar no primeiro momento? 

Entrevistado: É acredito que são essas.  

Pesquisadora: Os seus objetivos estabelecidos foram alcançados?  

Entrevistado: Foram. 
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Pesquisadora: Quando eu perguntei para o seu coach, ele comentou assim como objetivo, você 

conseguir assim, encontrar uma carreira alternativa, uma parte de aumento de renda. Isso também estava 

nos seus objetivos? 

Entrevistado: Sim, mas como objetivo secundário, eu não achava que ia conseguir tão rápido. 

Pesquisadora: Entendi você acabou alcançando uma coisa que não era a sua prioridade. 

Entrevistado: Isso mesmo. 

Pesquisadora: Então você conseguiu atingir o principal e o secundário. 

Entrevistado: Isso. 

Pesquisadora: E quanto tempo que durou as suas sessões? 

Entrevistado: Na verdade a gente começou, é porque foi muito espaçado, e aí também eu fiz o curso, 

então vou falar que levei final de junho, julho e agosto, três meses. 

Pesquisadora: Três meses, do início até esses três meses, você demorou a atingir o que você queria.  

Entrevistado: É no geral sim.  

Pesquisadora: Quais outros benefícios você percebeu pelo processo de coaching? 

Entrevistado: Controle do tempo, administração do próprio tempo, eu consigo produzir mais, mas ao 

mesmo tempo consigo descansar mais organizando esse meu tempo. Tem dia que eu falava não hoje eu 

vou descansar, hoje dou esse direito, coisa que eu não fazia antes. Antes eu achava que eu só tinha que 

ficar ralando e ralando, aí eu descobri uma forma diferente de trabalhar e ser muito mais produtiva e ao 

mesmo tempo descansar. Então eu acredito que esse equilíbrio com relação ao tempo é muito 

importante. 

Pesquisadora: Legal, que acaba impactando na sua qualidade de vida. 

Entrevistado: Muito, a qualidade de vida nem se fala.  

Pesquisadora: Qual foi o valor que você investiu no processo de coaching? 

Entrevistado: Ah então, eu falo só o que fiz com o M... ou dos outros cursos que fiz? 

Pesquisadora: Só com do M....  

Entrevistado: R$ 3.000,00.  

Pesquisadora: Como é que você avalia o retorno desse valor que você investiu? O resultado que você 

conseguiu foi inferior no valor que você investiu, ficou no zero a zero, digamos que você sentiu que 

financeiramente você não foi prejudicada ou se os resultados acabaram superando o que você investiu? 

Entrevistado: Não posso falar com relação a financeiro e financeiro, mas acredito na minha forma de 

percepção é que realmente valeu a pena, a gente está ganhando outras coisas hoje.  

Pesquisadora: Então pra você valeu a pena, superou a tuas expectativas. 

Entrevistado: Superou. 

Pesquisadora: Na sua percepção, quais são os principais atributos, características que um profissional 

coach deve ter e você também como coachee deve ter, para que esse processo de coaching seja eficiente? 

Entrevistado: Acho que a primeira coisa é que o coachee tem que ter a responsabilidade na 

aprendizagem, ele tem que se permitir as novas descobertas, a realmente aprender aquilo o que ele está 

ouvindo.  

Pesquisadora: Ele está aberto ao novo.  

Entrevistado: Isso aberto ao novo. 

Pesquisadora: E o coach? 
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Entrevistado: Eu acho que o coach tem que ser uma pessoa sem preconceitos, sem julgamentos, uma 

pessoa também aberta e humilde.  

Pesquisadora: E assim, com relação às tarefas nas sessões de coaching que vocês tiveram para atingir 

seus objetivos, você acha que algum conhecimento que é relacionado à experiência dele profissional, 

que tenha interferido, tenha sido relevante ou você julga que as técnicas mesmo do coach sé que o 

impulsiona a pessoa a alcançar seus objetivos? 

 Entrevistado: Eu acho que tem mais a ver com a experiência do coach. 

Pesquisadora: A experiência da pessoa, profissional de vivencia.  

Entrevistado: Isso, de outros conhecimentos, entendimento do ser humano assim, não só as ferramentas 

não. 

Pesquisadora: Agora é uma tabela quantitativa, eu vou te perguntar uma competência, que aí você vai 

avaliar o M..., então de zero a dez que nota você daria a ele para cada competência. A primeira é 

relacionada a comunicação: se o coach demonstrou habilidade em ouvir, perguntar, estabelecer empatia 

e gerar novas opções de entendimento. 

Entrevistado: Nove. 

Pesquisadora: Motivação: o coach soube motivar, apoiar, entusiasmar, dar suporte, aumentar o seu 

nível de autoconfiança e autoestima.  

Entrevistado: Também nove. 

Pesquisadora: Planejamento: o coach soube gerar foco, planejar, segmentar sonhos, objetivos, 

esclarecer propósitos, dar missão, crenças, valores. 

Entrevistado: Oito.  

Pesquisadora: Transformação: o coach soube promover a melhoria contínua, mudanças e 

transformações pessoais. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Visão sistêmica: o coach soube entender o processo e conseguiu contribuir com a 

estruturação dos planos, dos passos e das etapas para gerar esse resultado do continuamente.  

Entrevistado: Oito.  

Pesquisadora: Ética e caráter: o coach demonstrou ética e caráter durante as sessões. 

Entrevistado: Dez. 

Pesquisadora: Não julgamento: o coach soube manter-se neutro, livre de julgamentos e preconceitos 

durante todo o processo de coaching. 

Entrevistado: Também dez. 

Pesquisadora: Foco no futuro: o coach gerou foco no futuro e nos resultados desejados definidos pelo 

cliente.  

Entrevistado: Nove. 

Pesquisadora: Ação: o coach promoveu fortemente a ação do cliente. 

Entrevistado: Oito. 

Pesquisadora: Como aconteceram as sessões de coaching?  Quais etapas vocês passaram em todos os 

encontros de vocês? Qual era a periodicidade do encontro, o que acontecia? 

Entrevistado: Olha na verdade foi tudo combinado, comigo e ele né. Então tinha dias que eu achava 

que eu precisava e então eu ligava para ele e pedia, e tinha dia que ele falava que eu estava precisando, 

que a gente precisa marcar com menor tempo de distância entre uma sessão e outra. Então não teve nada 
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assim, uma vez por semana, certinho assim, não teve. O tempo todo foi combinado, o local, a forma de 

fazer a sessão, o horário. 

Pesquisadora: E vocês se encontravam num lugar assim fechado, aberto, normalmente onde era? 

Entrevistado: Sempre em lugar fechado, que agente pudesse ficar sozinho. 

Pesquisadora: Não tinham influência de pessoas, vocês ficavam isolados? 

Entrevistado: Isso.  

Entrevistado: E no decorrer da sessão, ele trabalhava com a parte de recapitular a tarefa que foi dada 

anteriormente, aí vocês utilizavam uma nova técnica e definiam tarefas para o próximo encontro ou não? 

Entrevistado: Isso, mas nem sempre tinha tarefa para o próximo encontro, porque também era um 

combinado, ele falava que ia me dar mais alguns dias para eu fazer, então tinha coisas assim, o tempo é 

meio complexo, então tem algumas coisas como as tarefas que eu resolvia, e outras que não davam para 

resolver assim agora.  

Pesquisadora: Entendi, mas já ficava estabelecido. 

Entrevistado: Sempre ficava estabelecido.  

Pesquisadora: E você recomendaria um processo de coaching para outra pessoa e por quê?  

Entrevistado: Sim, muito acho que pra todo mundo eu indico, e o porquê, é o ganho que você tem 

principalmente se descobrir, e a partir do momento que você se descobre você consegue transformar sua 

vida.  

 

 

 

 

 

 

 


