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Resumo

O panorama laboral atual tornou-se cada vez mais competitivo e o capital humano
tornou-se cada vez mais consciente quanto as suas necessidades. Como tal, as organizacGes
sentiram a necessidade de comecar a procurar novas formas de gestéo e lideranca para atender
as necessidades de desenvolvimento dos funcionarios e organizagcBes. Uma ferramenta
essencial para isso é o coaching. O conceito de coaching é abrangente e existem varias
definigcBes para 0 mesmo, porém, a maioria remete para o objetivo final de promover a eficacia
através de intervengdes focadas nos individuos e/ou nas equipas como um todo, sendo que
estas podem surgir no &mbito organizacional sob as formas, de coaching executivo, de lideres,
dos pares e ou gestdo, podendo ser mais ou menos formais, dependendo do contexto.

Assim, este trabalho refere-se a uma andlise da producéo cientifica realizada na ultima
década sobre a temética do coaching e do seu contributo para a performance organizacional.
Ir& permitir ndo sé a compreensédo da evolucdo do conceito de “coaching”, como também a
sua crescente aplicabilidade na melhoria da performance organizacional, e ainda compreender
0 espaco de melhoria no ambito do coaching, que apesar de ter o suporte da literatura no que
diz respeito aos seus impactos, existe ainda uma lacuna significativa referente a medicao dos
mesmaos.

Palavras-Chave: Coaching, Organizacgéo, Performance Organizacional.



Abstract

The current labor panorama that we live in is increasingly competitive, and its human
capital is more conscious of its needs. As such, organizations have felt the need to start
looking for new approaches of management and leadership to meet the development needs of
employees and organizations. An essential tool for this is coaching. The concept of coaching
is broad and there are several definitions for it, however, it most refers to the ultimate goal of
promoting effectiveness through interventions focused on individuals and/or teams as a
whole, and these can arise in the organizational setting in the forms of executive coaching,
leadership coaching, peer coaching and or management, and may be more or less firm
depending on the context.

Thus, this work refers to an analysis of the scientific production carried out in the last
decade about coaching and its contribution to organizational performance. The present work
will allow not only to understand of the evolution of the coaching concept but also its
increasing applicability in the effectiveness of the organization performance. Also, it will
allow us to understand the space left for improvement in the scope of coaching, which despite

having the support of the literature we still can verify a significant gap regarding its impacts.

Key-words: Coaching, Organization, Organizational Performance
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| - INTRODUCAO

O coaching, quando implementado a um nivel organizacional, € uma ferramenta poderosa
de abordagem aos Recursos Humanos (Ellinger & Hamlin, 2016 cit. in Milner, Milner, &
McCarthy, 2020). Este, visa ajudar os individuos e organizacdes a serem mais eficazes,
alcancando resultados positivos e significativos através de mudangas intencionais dentro do
pensamento, comportamento e emocdo. Estamos perante um aumento da popularizagéo do
termo coaching, do nimero de coaches e do sucesso das associagdes responsaveis pela
certificagdo dos mesmos. No entanto, h4 ainda muitos aspetos do coaching por explorar

(Correia, Santos, & Passmore, 2016).

Segundo Grant & O'Connor (2019) se o coaching continua a crescer e a desenvolver-se
é necessario basea-lo na evidéncia. Assim, torna-se interessante percebermos qual o estado da
arte na area do coaching nos ultimos 10 anos (2011 a 2021) e de que forma a evidéncia que
possuimos podera contribuir para as organizacdes.

O que procuramos com este estudo é compreender se as organiza¢es podem usar o
coaching como ferramenta para melhorar a performance dos colaboradores e
consequentemente a performance da prépria organizacao, quando a utilizacdo do mesmo é
eficiente.

Com base nestes pressupostos, a nossa investigacdo é fundamentada numa revisdo da
literatura, com base na analise de 50 artigos relacionados com coaching nos ultimos 10 anos,
sendo que a estrutura é composta por cinco capitulos: Introducdo, Revisdo de Literatura,
Metodologia, Analise de Resultados e Conclusdes. No primeiro, serd feita uma breve

introducdo ao tema. No segundo esta presente a revisdo de literatura, onde iremos



contextualizar e abordar teméticas como: Definicdo de coaching, tipos de coaching, onde sera
abrangido o coaching, coaching executivo, de pares e lider, caracteristicas de um coaching
funcional e os seus impactos e a relevancia de uma revisdo de literatura no coaching. No
terceiro capitulo fazemos referéncia a metodologia utilizada na investigacdo. No capitulo
seguinte, o quarto, fazemos a analise e discussdo dos resultados obtidos. O ultimo capitulo

destina-se a verificar as conclusdes e sugerir estudos futuros.

Il - REVISAO DE LITERATURA

2.1 Coaching

2.1.1 Definicédo de Coaching

Com ambientes de trabalho cada vez mais dinamicos, as organizagdes comegaram a
procurar novas formas de gestdo e lideranca de forma a atender as necessidades de
desenvolvimento dos funcionarios e organizagdes (Sewon, Egan, Kim, & Kim, 2013).

Neste seguimento, surge o Coaching, definido pela International Coaching Federation
(ICF) (2021), como “uma parceria com clientes, através de um processo estimulante e criativo
que o inspira a maximizar o seu potencial pessoal e profissional.”

Numa outra perspetiva 0 Coaching pode ser definido como a atividade de criar, apenas
por meio da comunicacdo, o clima, 0 ambiente e 0 contexto que capacitam individuos e
equipas a gerar resultados (Evered & Selman, 1989). Olhando para as defini¢des de Coaching,
vemos facilmente que o seu objetivo final € promover a eficécia, seja atraves de intervencdes
focadas nos individuos ou nas equipas como um todo (Dimas, Rebelo, & Lourengo, 2016).

As acdes de coaching podem ocorrer no meio organizacional em diversas formas, como

0 coaching executivo, de lideres, dos pares e de gestdo, sendo que, pode ser prestado atraves



de intervencdes formalizadas, onde o coach (interno ou externo) e o coachee estdo envolvidos
num programa de coaching. Mas pode também, ser fornecido de uma forma mais informal e
ndo estruturada, por meio de acdes e comportamentos que os lideres ou colegas podem ter
com os colaboradores. Relativamente ao foco, este podera ser mais individual, organizacional
ou de grupo (Dimas et al., 2016).

Coaching é ainda considerado por alguns, como uma forma de intervencao nas pessoas
recente, sendo muitas vezes confundido com mentoring e counselling (Lam, 2016), sendo
inclusivamente considerado como uma forma de reorganizar estas mesmas areas (Tobias,
1996). Torna-se importante mencionar que a investigacao influenciadora do coaching, podera
vir de varios dominios do conhecimento, como as ciéncias do comportamento, literatura de
gestdo, adult learning, neurociéncias e psicoterapia (Grant & O'Connor, 2019).

Apesar destas similaridades sdo varios os autores que fazem questdo de definir limites
entre mentoring, counselling e coaching (e.g., Evered & Selman, 1989; Passmore & Fillery-
Travis, 2011; Gettman, Edinger, & Wouters, 2019). Neste seguimento, segundo Neale,
Spencer-Arnell, & Wilson (2009) mentoring remete para quando o mentor traz consigo o seu
conhecimento e experiéncia que é partilhado com o mentee quando apropriado, ou seja,
modela e partilha as suas préprias experiéncias de como é fazer a tarefa. Por outro lado,
segundo os mesmos autores o counselling apoia as pessoas através de trabalhar o seu stress
emocional e ansiedade que as impossibilita de funcionar corretamente.

Uma vez delimitado o conceito de coaching, seria interessante debrucarmo-nos e

delimitarmos alguns dos diferentes tipos de coaching.



2.1.2 Tipos de Coaching - Coaching e Coaching Executivo, de Pares e Lider

Existem multiplas definigdes e diferentes tipos de coaching. Nesta investigacdo, com
base naquele que seré o nosso foco de trabalho — o impacto direto nas organizagdes — optamos
por analisar mais detalhadamente trés tipos de coaching: Executivo, de pares e do lider.

O coaching executivo pode ser definido como:

“(...)a helping relationship formed between a client who has managerial authority and
responsibility in an organization and a consultant who uses a wide variety of behavioural
techniques and methods to help the client achieve a mutually identified set of goals to improve
his or her professional performance and personal satisfaction and, consequently, to improve
the effectiveness of the client’s organization within a formally defined coaching agreement”
(Kilburg, 2000, p. 142, cit. in Passmore & Fillery-Travis, 2011).

O coaching e o coaching executivo tém a mesma base, porém o coaching executivo
encontra-se mais focado naquela que é a componente organizacional, sendo que, recorrem a
formac&o e/ou gestdo de carreira. Um fator essencial a ter em consideragao para qualquer tipo
de coaching é a relacdo necessaria entre o coach e o coachee, estando este relacionamento
ligado as caracteristicas do coach e as suas necessidades pessoais, bem como as do coachee,
para que a mesma relacao seja entendida por ambas as partes e o coaching seja implementado
com sucesso (Gettman et al., 2019)

O coaching de pares é focado essencialmente na confianca, sendo necessario que 0S
coaches criem um ambiente quer de confianga quer de seguranca, onde se torna possivel o0s
elementos da equipa partilharem os seus pontos de vista e se necessario alertarem para
possiveis areas de conflito. Tém ainda de ter a capacidade de garantir um balanco daquelas

que sdo as necessidades individuais e as necessidades de equipa. Por parte dos coachees,



torna-se também fundamental a capacidade de foco, bem como manter uma abertura para a
mudanca (Wotruba, 2016).

O coaching do lider, baseia-se na juncdo do papel de lider e coach na mesma pessoa.
Neste sentido, os lideres aplicam e/ou desenvolvem caracteristicas, tipicamente associadas ao
coaching em ambiente laboral. Baldwin & Ford (1988 cit. in Grant & Hartley, 2014)
defendem um modelo de trés fatores que podem ser facilitadores, ou por outro lado inibidores,
da transferéncia de conhecimento do lider-coach. Estes fatores sdo: 1) As caracteristicas dos
coachees, que devem incluir a autoeficacia, motivacdo pessoal e a percecdo pessoal da
utilidade das novas competéncias; 2) o design do programa, que devera incluir oportunidades
para praticar e gerir os possiveis erros; 3) 0 ambiente de trabalho, onde devera ser possivel
aplicar os novos conhecimentos, garantido suporte no local de trabalho (Blume et al., 2010,
cit in Grant & Hartley, 2014).

2.1.3 Caracteristicas de um coaching funcional e os seus impactos

Uma vez percebido o que € o coaching e algumas das possiveis abordagens ao mesmo,
seria relevante debrugarmo-nos sob os fatores que o influenciam assim como 0s seus
impactos. Segundo Pandolfi (2020) sdo vérios os estudos que relatam as competéncias do
coach, assim como, as caracteristicas do coachee, como fatores ativos no sucesso do
coaching, no entanto, é necessario considerarmos que, segundo o mesmo autor, a qualidade
dessas evidéncias é baixa uma vez que sdo baseadas em pouca evidéncia empirica, com
amostragens que limitam a generalizagéo.

Ainda assim, no que concerne ao coach, seria interessante refletirmos sobre o Modelo
atualizado de competéncias essenciais da ICF, que define oito fatores como 0s mais

importantes, dando énfase primordial ao comportamento ético e confidencialidade, a



importancia da mentalidade de coaching e a relevancia crucial da parceria entre coach e
cliente. Assim como, cultivar a confianca e seguranca de forma a criar um ambiente propicio
e de apoio, ter presenca, escuta ativa, evocar consciencializacdo facilitando descobertas e
aprendizagens do cliente e por fim, facilitar o crescimento do cliente, estabelecendo parcerias
que promovam a autonomia do mesmo (ICF, 2021).

Por outro lado, no que concerne as caracteristicas do coachee, motivacao € o fator mais
citado como influenciador nos resultados do coaching (e.g., Pandolfi, 2020; Passmore &
Fillery-Travis, 2011). Para além da motivacdo é também apontado o engajamento,
personalidade, recetividade ao feedback e autoeficicia do desenvolvimento como fatores
essenciais (Bozer, Sarros, & Santora, 2013).

A pesquisa sobre os impactos do coaching nas organizacdes e a nivel individual, s6
agora comegou a construir uma base de evidéncias mais ampla, sugerindo que o coaching
pode levar a melhorias na eficacia executiva e desempenho do trabalho (Bozer, Sarros, &
Santora, 2012; Passmore & Gibbes, 2007). Segundo Nanduri (2018) é também de referir o
aumento da autoconsciéncia, mudangas comportamentais, construir melhores relacoes,
abertura para novos comportamentos, mudanca de habitos, definir objetivos e planos de acéo,
melhoria de performance, mais confianca e motivacdo, autoeficacia, bem-estar no trabalho,
satisfacdo no trabalho e engajamento.

Uma vez caracterizado o coaching, seria interessante percebermos a pertinéncia de uma
revisdo da literatura nesta area.

2.2 Relevancia de uma Revisao de Literatura no Coaching
Ao longo da historia da investigacdo académica tem se procurado perceber melhor o

mundo, usualmente, recorrendo a investigacdo primaria, no entanto, é igualmente sensato



recolher e examinar o que se sabe dentro da investigacdo ja criada. Se ndo acedermos ao que
foi ja estudado, ao que ja se sabe, ndo conseguiremos perceber o que necessita de ser
aprofundado (Gough, Oliver, & Thomas, 2017).

Uma revisdo da literatura pode assim ser definida como “A review that strives to
comprehensively identify, appraise, and synthesize all the relevant studies on a given topic.”
(Petticrew & Roberts, 2006, p.19). Permitindo assim resumir, avaliar e comunicar 0s
resultados e implicacBes de grandes quantidades de pesquisa (Petticrew & Roberts, 2006).

Atualmente coaching é visto como uma das abordagens de lideranca mais efetivas,
tornando-se um elemento primordial de aprendizagem organizacional e de gestdo de talentos
no local de trabalho. Sendo descrito como uma abordagem motivacional, a sua premissa é
facilitar a mudanca comportamental que por sua vez levam a melhorias pessoais e
profissionais (Jarosz, 2021).

Segundo Grant a pesquisa na area do coaching tem vindo a crescer exponencialmente e
é facil ficarmos sobrecarregados pelo volume e complexidade da informacdo disponivel.
Quando se torna necessario tomar decisdes sobre o impacto do coaching, organizacdes e
coaches necessitam de demonstrar os resultados positivos desta pratica de forma a justificar
0 investimento (Passmore & Fillery-Travis, 2011).

Por outro lado, sdo vérios os autores que mencionam a melhoria da performance
organizacional como um dos impactos diretos do coaching (e.g., Ausar & Harrah, 2014;
Smith, 2018; Toogood, 2012; Weiss & Merrigan, 2021; Gettman et al., 2019; Correia et al.,
2016;). Opinido partilnada por Gomes, et al., (2008) que mencionam a formacdo como uma
condicdo para que as pessoas tenham bons desempenhos e as empresas se possam ajustar as

necessidades mutantes da envolvente, tenham produtos competitivos, e realizem operacGes de



modo mais eficiente e eficaz. A¢des que fomentem a auto-aprendizagem, a mentoria, 0
coaching e, globalmente, a aprendizagem nas multiplas oportunidades da vida pessoal e
profissional dos colaboradores representam assim um valor acrescentado para a organizacéo
que deve estar integrado na estratégia da mesma.

Tendo assim em consideracdo que existe um aumento exponencial da pesquisa no
coaching, e dada a popularidade deste conceito no mundo organizacional, torna-se relevante
perceber 0 que ja se sabe nesta area e a sua aplicabilidade no contexto real focando na

performance organizacional.

11 - METODOLOGIA

3.1 Processo de Pesquisa

Para iniciar qualquer investigacdo, € necessario que seja construido o design da mesma
e escolhida a metodologia adequada, de modo a ser possivel considerar os resultados
consistentes. A metodologia, é caracterizada por Fortin (1999) como sendo um aglomerado
de técnicas e métodos pelos quais a investigacgdo cientifica é guiada, gerando assim um plano
criado pelo investigador.

A escolha destes métodos e técnicas depende sempre do objetivo do trabalho e do tipo
de estudo elaborado. No caso do nosso trabalho, optdmos por realizar uma revisdo da
literatura, executando uma revisdo de literatura de estudos cientificos realizados na area do
coaching na ultima década, tendo como foco compreender de que forma o coaching pode ser
utilizado como uma ferramenta de melhoria de performance organizacional.

Para a recolha dos artigos cientificos relacionados com a tematica do estudo, recorreu-

se as bases de dados disponiveis na biblioteca digital do Instituto Superior de Economia e



Gestdo (ISEG) e escolhemos a B-On devido ao facto de estar familiarizada com a mesma e
ser uma base de dados abrangente.

A pesquisa (representada na tabela 1) decorreu entre o periodo de abril de 2021 e junho
de 2021, tendo sido focada em estudos relacionados com o coaching. Para uma maior
precisdo, procedeu-se a escolha de palavras-chave relacionadas com o tema, nomeadamente
“coach”, “coaching” e “coachee”,” no campo “Titulo/fonte da revista” ¢ selecionando a opgao
“OR”, aplicaram-se as mesmas palavras-chave “coach”, “coaching” e¢ “coachee” aos campos

“termos do assunto” e “titulo”:

Tabela 1 Cruzamento de palavras-chave

Cruzamento de Palavras-chave
Coach, Coaching, Coachee SO Titulo/fonte de revista
OR Coach, Coaching, Coachee | SU Termos do assunto
OR Coach, Coaching, Coachee | Tl Titulo

Fonte: Elaboragéo Propria

Apos ser realizada esta pesquisa inicial, foram aplicados os seguintes limitadores: Texto
Integral; Analisado pelos Pares; Disponivel na Colecdo da Biblioteca; Data de Publicacéo:
20110101-20211231; Revistas Académicas. Posteriormente os resultados foram restringidos
pelos seguintes assuntos: Applied psychology; Work environment; Strengths; Organizational
change; Executive ability (management); Managerial coaching; Learning; Human resource
development; Management development; Self-consciousness (awareness); Management;
Psychologists; Well-being; Feedback; Change; Career development; Self-efficacy; Business
mentorships; Educational coaching; Positive psychology; Leadership development;
Mentoring; Coaching of employees; Coaching psychology; Personal coaching; Executive

coaching; Leadership; Coaching; Motivational; Counseling; Executives; Evidence-based



coaching; Peer coaching; Leadership coaching; Coaching (performance); Job performance;
Mentors; Ethics; Goal (psychology); Culture; Behavior; Coach; training; Group coaching;
Psychological feedback; Resilience; Attitude (psychology); Personnel management;
Coaching relationship; Employee training; Cognitive behavioural coaching; Psychology;
Evidence-based psychology; Mindfulness; Personality; Coaching practice; Developmental
coaching; Executives attitudes. Apds esta filtragem, ficamos com 321 artigos, fazendo uma
breve analise dos mesmos, excluimos 30 por ndo se relacionarem com a tematica do trabalho,
e foram também excluidos 58 por estarem repetidos, no Apéndice A ¢é possivel ver uma
listagem de todos os artigos encontrados. Ap6s uma exclusdo dos artigos ndo enquadrados,
recorremos ao critério de ordenacdo por “relevancia” na B-on e optamos por analisar mais
profundamente os 50 primeiros artigos desta mesma.
3.2 Apresentacéo e classificacdo dos dados

Apos efetuada a pesquisa inicial, elaboramos entdo uma listagem dos artigos, por via de
tabela no Excel, e preenchemos um quadro conceptual elaborado previamente com campos
de informacdo baseados na questdo de partida e que gostariamos de comparar entre artigos,
de forma a tornar a analise mais préatica e focada na questdo de partida, os campos foram
dividimos em 5 grandes areas nomeadamente:

| - Aspetos Demograficos, que engloba: Autores; Titulo; Data; Revista Cientifica;
Meétricas; Pais da Revista; Pais do estudo; Ambiente do Estudo; Continente; Palavras-Chave
e Objetivo do artigo. Sendo que para analise deste trabalho os campos de autores, titulo,
ambiente de estudo, continente, palavra-chave e objetivo ndo foram analisados por ndo terem
elementos de relevancia para 0 nosso objeto de estudo.

I1 — Aspetos Gerais, que engloba: Apresenta uma nova defini¢ao de coaching; Apresenta

10



a necessidade de criar uma nova definicdo; Apresenta uma lacuna nas pesquisas? Qual;
Apresenta o tipo de intervencdo do programa de coach (coaching executivo, individual ou de
grupo); Apresenta o coaching como uma area cuja investigacdo nao tem sido muito rigorosa;
Especifica qual devera ser o grande objetivo da intervencdo de coaching.

Il — Aspetos identificados, que engloba: Identifica competéncias core para o coach;
Identifica comportamentos de base no coachee para que o programa de coach possa funcionar;
Identifica a relacdo entre coach e cliente como essencial para o sucesso do programa;
Identifica os diferentes impactos que o programa de coaching tem a nivel individual;
Identifica diferentes impactos que o programa de coaching tem a nivel organizacional;
Identifica o clima organizacional como relevante para o processo de coaching; O artigo
defende que pesquisas futuras deverdo incidir em amostras de maior dimensao.

IV - Métodos, que engloba: Método escolhido no artigo; Dimensdo da Amostra; Séo
medidos os resultados organizacionais? Quais? Sendo de mencionar aqui que os elementos,
métodos escolhidos no artigo e dimensdo da amostra ndo foram analisados por falta de
elementos de relevancia para a nossa analise.

V - Resultados, que engloba: Conclusdes; Limitacfes; O artigo deixa sugestdes para
pesquisas futuras;

De salientar que os campos: O artigo defende que pesquisas futuras deverdo incidir em
amostras de maior dimensdo e apresenta 0 coaching como uma area cuja investigagdo néao
tem sido muito rigorosa foram adicionados ao quadro ja durante o decorrer da analise, uma
vez que, sentimos a necessidade de adicionar estes campos de informacdo visto que
identificamos pontos comuns relevantes para a nossa questao de partida.

Esta listagem permite que seja efetuada com maior facilidade uma leitura e analise dos
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dados, facilitando a comparacéo e discussao de resultados relativamente ao coaching e todas
as tematicas que visamos explorar dentro deste topico.

Na figura 1, € possivel verificar o resumo da metodologia anteriormente descrita:

Figura 1 Descricdo do processo metodoldgico

e Pesquisa dos Artigos na B-On

e Leitura Breve dos Artigos

e Eliminacdo dos artigos ndo aplicaveis

¢ Elaboracdo de uma lista de campos de informacao

e Leitura profunda e preenchimento dos campos

¢ Discussdo e andlise dos resultados

CEE€ex

Fonte: Adaptado de Senivongse, Bennet, & Mariano, 2017.

A tabela completa referente & analise realizada, encontra-se no Apéndice B, porém,
iremos agora analisar mais profundamente os agrupamentos de dados. No que concerne aos
aspetos demograficos, quanto ao nimero de artigos por revista, através da figura 2, podemos
verificar que estes se encontram distribuidos por 8 revistas, sendo que 44% dos mesmos sdo

da revista “International Journal of evidence based coaching and mentoring”.
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Figura 2 Numero de artigos por revista

NUmero de Artigos por Revista

The Journal of Applied Behavioral Science W 1
The Coaching Psychologist I °
Journal of Management Development [l 3
International Journal of Evidence Based. . I 22
International Coaching Psychology.. I 12
Human Resource Development Quarterly W 1
European Review of Applied.. ll 1

Coaching: An International Journal of.. ll 1

0 5 10 15 20 25
Fonte: Elaboracdo propria
Relativamente ao nimero de artigos por ano, pode-se verificar, que os artigos analisados
se encontram distribuidos entre 2011 e 2021, sendo que, através da figura 3, podemos verificar
que 0s anos com maior numero de artigos cientificos analisados sdo 2018 e 2020, e 0 ano com

menor nimero de artigos analisados é 2021.

Figura 3 - Nimero de artigos analisados por ano

Numero de Artigos Analisados por
Ano

7 7
5 5
4 4
3 3
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Fonte: Elaboragao prépria

Dos artigos selecionados, € possivel observar-se que a grande parte dos artigos foi

publicado no Reino Unido (UK), sendo que o pais onde foram publicados menos estudos (dos
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analisados) € Portugal, com apenas 2%. Na figura 4 pode-se observar a localizacdo das

revistas onde foram publicados os estudos selecionados para a presente amostra:

Figura 4 Nimero de artigos por pais da revista

NUMERO DE ARTIGOS POR PAIS DA
REVISTA

mPortugal mUK mUSA

4% 2%

94%

Fonte: Elaboragao prépria

Apesar das publicacBes serem realizadas no Reino Unido, Portugal e Estados Unidos

da América, atraves da figura 5 é possivel verificar que quanto ao pais do estudo, os resultados

sdo mais dispersos. Mais de metade dos estudos ndo é referente a um pais especifico e dos

que apresentam referéncia a um pais, a Australia encontra-se em primeiro lugar com 6 artigos.

Figura 5 Nimero de artigos por pais do estudo

Numero de artigos por pais do estudo

30 26
25
20
15
10 6
3 4
21 I 111 1 12 1
NN N R T A IO S\ oIS SR\ P o
50% é&&‘ < & o < (b&q,& g Q\b (&Qo“ Q}'OQ \&e Q 0&%\ NI
> A& .3
&\0 Y' Q\ ‘?5%0@% ‘2»00
Sl
,&‘b
@0

Fonte: Elaboracéo prépria
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No que concerne as métricas das revistas estudadas, dos 50 artigos estudados, 21 néo

apresentavam qualquer métrica o que foi posteriormente confirmado pelo respetivo editor, 3

apresentavam o impact factor (IF) e o SCImago Journal Rank (SJR), 28 apresentavam apenas

o IF e 4 apenas 0 SJR. De salientar que destes 28 artigos com IF, 22 diz respeito ao International

Journal of Evidence Based Coaching and Mentoring que tem um IF de 0,56.

Ao debrugarmo-nos no segundo topico do nosso quadro conceptual, aspetos gerais, foi

possivel verificar que cerca de 6% dos artigos referem que existe a necessidade de criar uma

nova definicdo de coaching, mas destes apenas 4% dos artigos apresentavam de facto uma

nova definicdo. E ainda relevante referir que 50% dos artigos ndo referem o tipo de

intervencdo de coaching, mas dos restantes, 36% apresenta 0 coaching executivo, 10%

apresenta o coaching de lideres e apenas 4% o de pares.

Quanto a intervencdo de coaching, dos artigos analisados varios apresentam os grandes

objetivos do mesmo sendo que, através da figura 6, podemos verificar que apesar de quase

metade dos artigos nao referir este tema, dos que referem, os principais objetivos do coaching

anunciados sdo a mudanga, a performance e atingir objetivos.

Figura 6 Objetivos da intervencéo de coaching reportados nos artigos analisados

Especifica qual devera ser o grande objetivo da
intervencado de coaching?

Realizacdo

Bem estar

Resiliéncia

Equilibbrio entre coachee e organizacao
Lideranca

Desenvolvimento

Atingir objetivos

Mudanga

Performace

Encontrar as préprias solugoes
Eficacia

Né&o

Fonte: Elaboracéo prépria
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IV - ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Tal como referido anteriormente, o coaching € relatado por Jarosz (2021) como sendo
uma das abordagens de lideranca mais efetivas, revelando-se essencial naquela que é a
aprendizagem organizacional e de gestdo de talentos no local de trabalho, tendo como
principal premissa facilitar a mudanca comportamental, impulsionando melhorias pessoais e
profissionais.

Debrucando-nos nos aspetos gerais do nosso quadro conceptual, podemos verificar que
quanto ao objetivo do coaching, para Smith (2018) passa por melhorar o desempenho atual e
futuro, usando um didlogo que se concentra nao apenas no que foi alcan¢ado, mas também no
processo que 0 membro da equipa pretende seguir para alcancar os resultados. Ausar & Harrah
(2014) por sua vez, defendem gue o coaching visa melhorar a eficacia pessoal e empresarial
num contexto de negocio, bem como ajudar os individuos ou equipas a alcancar o potencial
pleno.

Note-se que os objetivos do coaching podem ser diversos e adaptaveis, além de que
diferem ligeiramente consoante o tipo de coaching aplicado. O objetivo do coaching
executivo, por exemplo, é melhorar a mudanca comportamental do coachee por meio de
autoconsciéncia e aprendizagem e, finalmente, contribuir para o sucesso individual e
organizacional (Bozer et al., 2012), enquanto o coaching de grupo se foca no impacto direto
na melhoria do desempenho; no desenvolvimento das pessoas e nas mudancgas culturais nas
organizac0es, entre outros (O’Connor, Studholme, & Grant, 2017). Estes objetivos véo de
encontro a nossa figura 6 que identifica igualmente o atingir de objetivos, a mudanga, e a
melhoria da performance como os grandes objetivos da intervengdo do coaching.

Apesar do impacto que podemos verificar que o coaching tem na performance
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individual e organizacional, os autores tém vindo a reforcar a necessidade de uma maior
revisao de literatura sobre a tematica. Apesar de apenas uma pequena percentagem dos artigos
analisados terem identificado a necessidade de uma nova defini¢cdo de coaching, a maioria
dos mesmos alerta para as lacunas por eles sentidas quando realizada a sua investigacao.
Correia et al., (2016), por exemplo, referem que existem poucos estudos que se focam no
processo de forma integral, que medem apenas resultados finais, e que existem também
poucos estudos que incluem o investidor quando o mesmo faz parte da organizacdo. Nanduri
(2018), por sua vez, apresenta a necessidade de estudar os efeitos a longo prazo do coaching,
premissa a qual Weiss & Merrigan (2021) acrescentam ainda que as pesquisas realizadas
focam no coaching isoladamente, focando no coach sem considerar o impacto no coachee.
Sheldon (2018) evidencia o problema de que ndo existem dados empiricos minimos que
apoiem a intuicdo na pratica de coaching baseada em evidéncias. Os dados que existem nédo
examinam como 0s coaches usam a sua intuicdo, como a dualidade de processos de
pensamento intuitivo e racional interagem e 0 gque acontece quando os coaches erram, se
contém ou evitam a sua intuicdo. Mesmo sobre as préprias caracteristicas do coach, existem
lacunas quantitativas nos estudos, como defendem Lai & McDowall (2014), afirmando que a
evidéncia existente ndo é adequada para determinar se e 0 que sdo combinagdes especificas
de personalidade / atributos que produzem maiores efeitos no relacionamento de coaching. E
também preciso estudos mais rigorosos para investigar se a formagdo em psicologia de um
coach traz beneficios ao coach para estabelecer um relacionamento de coaching eficaz.
Analisando agora a terceira parte do quadro conceptual, aspetos identificados, foi
possivel, numa primeira fase, identificar um conjunto de competéncias core do coach

essenciais para o bom funcionamento e aplicacdo do coaching. Neste sentido, Passmore &
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Fillery-Travis (2011), identificam essencialmente a necessidade de 1) Ouvir, refletir e
verificar se foi compreendido corretamente. 2) Consciéncia pessoal; 3) Compreensdo da ética
e gestdo das relacdes de coaching. 4) Delimitacdo entre habilidades interpessoais, habilidades
de comunicacdo e suporte instrumental. Dimas et al., (2016) adicionam algumas
caracteristicas que consideram fundamentais, nomeadamente o questionamento, a definicdo
de expectativas e o suporte dado. Assim, os autores identificam que um coach devera ter a
capacidade de ouvir, dar suporte, gerar confianca com 0 coachee e ser auto e hetero
consciente.

Na revisdo de literatura efetuada, € possivel também verificar que existem
caracteristicas/comportamentos que deverdo estar presentes no coachee para 0 bom
funcionamento do coaching. Correia et al (2016) identificam a preparacdo para a mudanca
como um comportamento essencial. A este, Passmore & Fillery-Travis (2011) adicionam
ainda a motivagdo para aprender como uma das mais importantes para a efetividade da
aprendizagem. Weiss & Merrigan (2021), refor¢cam a necessidade do feedback, afirmando que
é essencial a disposicdo e capacidade dos coachees para buscar, receber, agir e mudar o
comportamento com base no feedback.

Neste sentido, além da necessidade de o coach conseguir ter uma capacidade de
transmitir as mensagens que deseja e transmitir feedback ao coachee, também é necessario
existir uma abertura por parte do coachee para que a implementacdo do coaching seja bem-
sucedida e obtenha os resultados pretendidos. Acabamos assim por estar perante uma relacao
em que coach e coachee estdo ambos engajados sendo que, a qualidade desta relagéo se torna
um impulsionador da eficacia do coaching e do processo de mudanca (Correia et al., 2016;

Nanduri, 2018)
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Analisando os impactos do coaching, é possivel focarmo-nos em duas vertentes: a
vertente pessoal e a vertente organizacional. Quanto a vertente pessoal, Dimas et al., (2016),
identificam a satisfacdo, o desempenho individual, a clareza da funcdo, o comprometimento
com a carreira e 0 comprometimento com a organizacéo. Por outro lado, Correia et al., (2016)
mencionam que o coaching conduz a uma maior efetividade, um maior alcancar de resultados,
mudangcas intencionais no comportamento, autotransformacao, permite que a aprendizagem
anterior em sala de aula seja transferida para situacGes reais de trabalho e realcam ainda o
objetivo-realizacgéo.

Nanduri (2018), por sua vez, menciona gue a maioria dos coachees sentiu efeitos
positivos e demonstrou a intencdo de manter as mudangas no tempo, uma maior
autoconsciéncia, mudancas comportamentais sustentadas como sentir-se responsavel pela
performance, construir melhores relagdes, abertura para novos comportamentos, escolhas
responsaveis, mudanca de habitos, definir objetivos, autoeficacia, mudancgas no pensamento,
mudangas no bem-estar e satisfagdo no trabalho. De mencionar ainda o aumento da
autoconsciéncia e melhoria dos relacionamentos com outras pessoas para melhoria da eficacia
e desempenho de lideranca (Gettman et al., 2019).

De frisar ainda O’Connor et al., (2017), que focam no aumento da transferéncia de
aprendizagem, aumento da percecdo da equipa sobre a confiabilidade do lider, orientacdo para
a tarefa e definir e atingir metas relevantes para o trabalho. Por outro lado, temos Toogood
(2012), que identifica como impactos, o bem-estar e a confianga, melhorar o desempenho,
ajudar a alcancar metas, eficacia e produtividade. Impactos confirmados igualmente por
Fouracres & van Nieuwerburgh (2020) que mencionam o aumento do bem-estar,

desempenho, atingir objetivos e 0 aumento da autoeficacia.
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Weiss & Merrigan (2021) referem que existe uma melhoria significativa na
performance no desenvolvimento pessoal e que os coaches procuram que as funcdes,
processos e objetivos sejam aumentados. Isto acontece porque os individuos que tém a
oportunidade de concentrar-se nos seus pontos fortes sdo mais propensos a serem engajados
no seu trabalho, relatando ter uma excelente qualidade de vida, ttm um melhor desempenho
e alcancam os objetivos de forma mais eficaz (Clifford, 2011).

No que diz respeito a vertente organizacional, os autores referem o impacto na
performance e na mudanca organizacional. Correia et al., (2016) reforcam que com a boa
utilizacdo do coaching numa organizacéo é possivel: 1) obter maior efetividade; 2) alcancar
resultados; 3) obter mudangas intencionais no comportamento; 4) sentir um impacto positivo
na lideranga; 5) promocgéo de resiliéncia e bem-estar no local de trabalho; 6) melhoria da
performance de gest&o. Por outro lado, Nanduri (2018) menciona a realizagcdo das metas ou
resultados do cliente como consequéncia direta do coaching, enquanto, Weiss & Merrigan
(2021) menciona ainda aumento da eficacia organizacional e capacidade de promocéo.

Outros autores como Chinn, Richmond, & Bennett (2015) realcam ainda que o coaching
promove uma melhoria da gestdo, nomeadamente da gestdo de talentos e lideranca, mas
também uma melhoria no desenvolvimento de transi¢des, ajudando a criar mudancas para que
0s membros da organizacdo possam mais facilmente alcancar o seu potencial maximo.
Impactos estes confirmados por Terblanche (2021) que menciona igualmente o coaching
COmMO um meio para proteger a organizacao contra o custo da falha de transicéo.

Por outro lado, o estudo de Wotruba (2016) encara o coaching como uma forma de
construir equipas fortes, aumentar o desempenho da equipa e aumentar 0 engajamento ao

feedback. Opinido partilhada por Bozer et al. (2012) que menciona o aumento da eficacia
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executiva, o0 aumento do desempenho e comprometimento no trabalho, o aumento da
produtividade e 0 aumento de sentimentos positivos em relagdo a organizagédo

O impacto das vertentes organizacional e pessoal do coaching acabam por se
interrelacionar uma vez que quando existe uma melhoria significativa na performance
individual dos colaboradores, impacta a performance organizacional. Colaboradores recetivos
ao coaching proativamente implementam feedback o que por sua vez desenvolve e melhora a
performance organizacional (Weiss & Merrigan, 2021).

Uma vez percebido os impactos do coaching, € necessario salientar que dos artigos
analisados, apenas trés fazem mencéo aos resultados organizacionais de forma direta sendo que
Dimas et al., (2016) procuraram, entre outros, perceber os efeitos do coaching de equipa na
performance, utilizando a escala de Lourenco et al., (2014) cit. in Dimas et al., (2016),
composta por 9 itens que mede a percecdo dos lideres sobre a qualidade e quantidade do
trabalho produzido. Sendo que esta escala é composta por: 1. Habilidade de ter a correta
abordagem aos problemas. 2. Definir estratégias tendo em consideracao objetivos. 3. Qualidade
do trabalho produzido. 4. Eficiéncia para fazer tarefas. 5. Quantidade do trabalho produzido. 6.
Qualidade das novas ideias sugeridas. 7. Habilidade para implementar novas ideias.
8.Capacidade de cumprir com prazos. 9. Nimero de novas ideias sugeridas.

Por sua vez, Milner et al., (2020) menciona que para demonstrar a contribuicdo do
coaching para a eficicia de uma organizacédo, as organizagdes precisam medir 0 sucesso dos
esforcos de coaching por meio de avaliagcdo continua. Como por exemplo, medir a eficacia da
aplicacdo em um contexto de trabalho e resultados de negdcios e demonstrar a ligacéo entre o
coaching e a estratégia da organizacdo e Geber & Keane (2013) mencionam ainda que o

coaching ndo é integrado na estratégia da empresa.
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Na pesquisa efetuada, Passmore & Fillery-Travis (2011) verificaram que 10 anos de
pesquisa na area de coaching, desde o inicio dos anos 2000, trouxe conhecimento relevante e
durante este periodo houve uma mudanca crescente para métodos qualitativos formais. Porém,
esperava-se que de 2011 a 2020 pesquisadores e profissionais aumentassem
significativamente o nimero de estudos, mas verifica-se através de estudos recentes, que as
lacunas continuam a ser grandes e existe uma necessidade de um aumento dos estudos
realizados, sendo importante salientar que segundo Grant & O'Connor (2019), o coaching
profissional e ético é baseado em evidéncias e é necessario distinguir entre pesquisa de alta e
baixa qualidade.

Neste sentido, conseguimos compreender que apesar de a importancia e utilizacdo do
coaching no contexto organizacional ter vindo a crescer, continua a existir uma necessidade
de obter mais informacdes e dados que avalie as ferramentas necessarias para uma aplicacdo
bem-sucedida do coaching. Ao focarmo-nos nas sugestdes para pesquisas futuras dos artigos
analisados constatamos que foram varios os artigos que mencionaram a necessidade de mais
estudos longitudinais (e.g. Dimas et. at., 2016; Correia et al., 2016; Linder-Pelz & Lawley,
2015; Lam, 2016; Milner et al., 2020) assim como focar em amostras de maior dimensé&o (e.g.
Lam, 2016; Milner, Ostmeier, & Franke, 2013; Grant, 2016; Bozer et al., 2012; Newnham-
Kanas, Irwin, & Morrow, 2011)

Sendo uma matéria de interesse e com constante evolucdo, torna-se necessaria uma
revisao de literatura para atualizacdo da informacdo e dos novos estudos/métodos que possam
surgir, garantindo o acompanhamento da evolucéo quer do conceito quer de todos os topicos

inerentes ao mesmo.

V - CONCLUSOES
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A realizacdo deste estudo permitiu demostrar uma analise de estudos empiricos e
teoricos realizados sobre a tematica do coaching durante um periodo de 10 anos, o que
permitiu ter uma visdo da importancia do mesmo e do impacto que pode ter, aguando da sua
boa utilizacéo, na performance de uma organizacdo, alertando assim para a necessidade de
investimento no mesmo. Com isto, conseguimos perceber que o coaching podera ser utilizado
como uma forma de melhorar a performance dos colaboradores e consequentemente da
propria organizacao.

No entanto, apesar do coaching estar a crescer exponencialmente, a realidade é que
existem ainda bastantes lacunas no estudo do mesmo, havendo a necessidade de explorar mais
aprofundadamente este tema. Neste trabalho, enumerdmos um conjunto de lacunas
identificadas pelos proprios autores, que deram sugestfes para trabalhos e investigacbes
futuras, nomeadamente estudos que foquem no processo integral, no impacto no coaching e
coachee, bem como estudos que demostrem os efeitos a longo prazo do coaching nas
organizacOes. Torna-se igualmente indispensavel o foco em estudos que se concentrem em
resultados operacionais uma vez que, de forma a justificar o investimento em coaching, a
gestdo de recursos humanos das organizacdes necessita de apresentar dados empiricos do
contributo desta forma de formag&o aos quadros superiores. Visto que, quando uma formacéo
assenta no facto de esta ser popular ou porque outras empresas estdo a fazer o0 mesmo, 0s
desperdicios sdo provavelmente avultados, tornando-se igualmente dificil identificar o claro
custo/beneficio da mesma (Gomes, et al., 2008).

Para que seja implementado com sucesso, 0 coaching estd sujeito a um conjunto de
fatores que o influenciam, nomeadamente as caracteristicas do coach, as

caracteristicas/predisposicdo do coachee (e a sua abertura para a mudanga), bem como o
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ambiente de trabalho em que 0 mesmo é aplicado.

Ao longo da analise do quadro conceptual, sdo varios os autores que defendem o
coaching como uma forma de melhorar a performance organizacional e o desempenho das
equipas (e.g. Correia et al., 2016; Gettman et al., 2019; Weiss & Merrigan, 2021; O’Connor
et al., 2017; Ausar & Harrah, 2014; Bozer et al., 2013; Bozer et al., 2012; Wotruba, 2016).
Séo ainda referidos 0 aumento da eficacia e eficiéncia como um dos impactos diretos do
coaching nas organizacdes (e.g. Correia et al., 2016; Weiss & Merrigan, 2021; Pandolfi, 2020;
Toogood, 2012; Bozer et al., 2013; Bozer et al., 2012; Roelofs, 2019). Por sua vez, Nanduri,
2018; O’Connor et al. 2017; Toogood, 2012; Smith, 2018; Ausar & Harrah , 2014; Bozer et
al., 2012; Roelofs, 2019; Wotruba, 2016 referem ainda o alcance de objetivos, resultados e
aumento da produtividade como alguns dos resultados do coaching para as organizagdes, de
salientar que estes impactos vao de encontro ao grande objetivo de intervendo do coaching
referido na figura 6 deste trabalho, atingir objetivos, mudanca e melhoria da performance.

Assim, para uma maior adesdo ao coaching, torna-se necessario provar a sua eficacia
com investigagdo mais rigorosa, com estudos com amostras de maior dimensdo e mais
concretos. Com isto, verificamos que o coaching pode sim ser utilizado como uma forma de
melhoria da performance organizacional, mas urge colmatar as lacunas apresentadas de forma
a justifica-lo como investimento.

Uma das limitacOes deste estudo € que apesar do elevado nimero de resultados que
obtemos na pesquisa (apés aplicar os filtros e eliminar os artigos que nédo se enquadravam)
optamos, por limitacdo de tempo, por analisar os primeiros 50 artigos, o0 que apesar de néo ser
uma amostra grande, permitiu-nos tirar ilagdes relevantes para este estudo, mas um estudo

mais abrangente, levaria a ter uma maior quantidade de autores, ideias e conceitos. Por outro
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lado, o facto de nos termos limitado a pesquisa através da base de dados B-On representa
igualmente uma limitacdo, uma vez que, possivelmente pesquisa em outras bases de dados,
como a Scopus dar-nos-ia um leque de resultados mais abrangente. Ainda como limitacéo
gostariamos de salientar a criacdo do préprio quadro conceptual uma vez que a leitura dos
artigos estd sujeita a interpretacdo individual, assim dever-se-a ter em consideracdo 0s
preconceitos e outras questdes identificadas pelo processo de avaliagéo critica, que pode afetar
a interpretacdo dos resultados de cada artigo (Petticrew & Roberts, 2006).

Uma sugestdo para investigacdes futuras passa por, além da andlise e revisdo de
literatura, realizar um conjunto de entrevistas a empresas onde sdo aplicados programas de
coaching, para verificar se estdo a ser bem aplicados, se 0s coaches e coachees tém as
caracteristicas descritas na literatura e se consequentemente, existe um impacto significativo

e provado na performance individual e organizacional.
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. principios da supervisdo do coaching. geridas. 2) E proposto uma estrutura de sete
set. and Mentoring . . s
principios sobre a mentalidade na supervisdo
de coaching.
David Tee. S ‘ 1) Identificar ('ils‘tmg:oes na pratica de coaching
Jonathan Distinctions in practice Coachine. Escécia. Europa. Distincdes dentro da Escocia; 2) Gerar dados
33 within coaching in 2018|The Coaching Psychologist| N/A UK Escocia N/A Europa ohing, ’ P2, ¢ quantitativos para obter informagdes sobre as
Passmore & nacionais e o, .
Scotland caracteristicas da pratica de coaching dentro e
Hazel Brown N .
fora das nagdes europeias.
1) Organizagdes investem em programas de
Explorine the impact of ‘Lider como Coach’ no entanto essas
plonng the imp Coaching; Lider como Coach; Gestor como |habilidades ndo sdo depois transferidas para o
Anthony M. participation in a Leader Coach; Desenvolvimento de gestdo;, local de trabalho. 2) Utilizagdo e avaliagdo da
34|Grant & Margie [as Coach programme 2014|The Coaching Psychologist| N/A UK Australia Bancario Oceania L ~ g . ) ¢ ¢
. Transferéncia de formacao; Formagdono  [abordagem PSCA (Personal Case Study
Hartley using the Personal Case .
Study Approach local de trabalho. Approach) para transferéncia dessas
Y APP : habilidades no Commonwealth Bank of
Australia.
Este estudo de caso comparativo apresenta seis|
tipos de mentoria e coaching: mentores de
Mentor and coach: jovens; mentores de lideres; mentores de
Disciplinary, International Journal of Mentoring; coaching; abordagens professores recém-qualificados; coaches
35|Tina Salter interdisciplinary and 2014|Evidence Based Coaching 0,56 UK N/A N/A N/A disciplinares; abordagens interdisciplinares; [executivos; coaching psicologos; coaches de
multidisciplinary and Mentoring abordagens multidisciplinares desporto. Trés praticantes de cada uma dessas
approaches. disciplinas foram entrevistados para identificar|
se havia abordagens compartilhadas e distintas
entre mentoring e coaching.
The lived experience of
Alexandra J. S. self-identifying . . .
Fouracres: character strengths International Journal of Pontos fortes, coaching, qualitativa, andlise O estudo teve como objetivo ampliar a
36 R through coaching: An  |2020|Evidence Based Coaching 0,56 UK Dinamarca N/A N/A L P ? compreensdo da vivéncia de pessoas que auto
Christian van . . . fenomenologica interpretativa . .
. interpretative and Mentoring identificam as suas forcas.
Nieuwerburgh .
phenomenological
analysis
' Walking a mile in an 1) Ava!lar arelagdo entre a experlffnma
Alex T. Chinn, o . . . L profissional ou o facto de compartilharem a
executive's shoes: The . . N/A Coaching; cliente; matching; realizagdo de Y L. ..
James P. . International Coaching . A . mesma industria e a realizagdo dos objetivos
371, influence of shared 2015 . confirmado UK N/A N/A N/A objetivos; experiéncia profissional; . -
Richmond & Psychology Review do cliente; 2) Encontrar o match perfeito entre

John L. Bennett

client-coach experience
on goal achievement.

pelo editor

experiéncia na industria; critério de sele¢do

coach e cliente de forma a alcangar os

objetivos organizacionais.




Gil Bozer, James

The role
of coachee characteristic

Journal of Management

Israel, desenvolvimento de gestdo, gestdo
senior, formagdo executiva, coaching,
coaching executivo, orientagio para

Explorar as relagdes entre a recetividade do
feedback do coachee, motivagao pré-formagao,
orientagdo para o objetivo de aprendizagem,
autoeficacia no desenvolvimento, melhoria de

38|C Sarros, Joseph |s in executive 2013 2,37 UK Israel N/A Asia .. R L . . |desempenho no trabalho relatado,
. . Development objetivos de aprendizagem, motivagdo pré- n
C Santora coaching for effective - .. autoconsciéncia, desempenho de tarefas e
LT formagao, receptividade de feedback, R R
sustainability L. . comprometimento efetivo em termos de
Autoeficacia de desenvolvimento L. . .
eficacia do coaching executivo como uma
forma de desenvolvimento de gestao.
Steps to Solutions: A Breve visdo geral dos principais principios
Anthony M process for putting Coaching com foco na solugdo; coaching  |focados na solug@o, desafios comuns
39 Grant v solution- 2013|The Coaching Psychologist] N/A UK N/A N/A N/A executivo; educagdo e formagao de coaches;|enfrentados por lideres, gestores, consultores e
focused coaching princi lider como coach. outros profissionais 4 medida que aprendem
ples into practice. abordagens de coaching focadas em solugdes.
Courtney -
Find fi lobal . .
Newnham- S;?V;ngosf ;:rr?i geio 4 International Journal of Coaches de vida. coaching coativo Desenvolver um perfil abrangente de coaching
40|Kanas, Jennifer v . 2011|Evidence Based Coaching 0,56 UK N/A N/A N/A N ? £ ¢ L aplicado usando uma amostra global de
. professional co-active . formagéo de coaches, questionarios .
Irwin, Don and Mentoring coaches co-ativos.
coaches
Morrow
O propésito deste estudo foi examinar a
.. eficacia do coaching executivo, investigando
. Examining the . . .
Gil Bozer, . . . . . . . se o coaching executivo tem um impacto nos
Effectiveness of International Journal of Comercial, Coaching executivo, lideranga executiva,
Joseph C . . . . - - . . resultados de desempenho do coachee, bem
41 Executive Coaching on |2012|Evidence Based Coaching 0,56 UK Israel governamental e Asia relagdes de desenvolvimento, pesquisa T
Santora, James C , . . N como nos resultados individuais conforme
Coachees' Performance and Mentoring educacional quantitativa . . s o s
Sarros . . manifestado pela sua consciéncia, satisfagao
in the Israeli Context . . .
com a carreira, compromisso afetivo com o
trabalho e desempenho no trabalho.
Este artigo explora questdes relacionadas a
Reflection, note-taking reflexdo em agdo, uma ferramenta essencial no
0 Anthony M. anq coac-hin-g:’ Ifit ain’t 2016|The Coaching Psychologist N/A UK N/A N/A N/A Coaching, athorreﬂexﬁo, anotagoes, desenvolvimf:nto do coaching e discute como
Grant written, it ain’t autopercepgao fazer anotagdes pelo coach durante a conversa
coaching! de coaching pode ajudar a desenvolver as
habilidades do coach nesta area.
Exploring what clients Explorar as perspetivas dos clientes sobre o
find helpful in a brief Gestao intermédia de Coaching; coaching breve; programas de  |impacto e utilidade de um programa de
43|Sue Timson resilience coaching 2015|The Coaching Psychologist| N/A UK UK uma organizagao do Europa coaching; coaches; ingredientes ativos do  [coaching projetado para aumentar a resiliéncia
programme: A Setor Publico coaching; momentos criticos, resiliéncia.  [individual durante um periodo de mudanga
qualitative study organizacional.
An Action Research . L Quadro de orientagdes culturais, coaching,
Catherine Carr, [Study on Coaches’ International Journal of Organizagdo esquisa-agdo, consciéncia do coach Entender como a propria cultura do coach
441", ’ y . 2013|Evidence Based Coaching 0,56 UK Canada governamental de [ América do Norte pesquisa-agdo, N ’ . pIop
Lily Seto Cultural Awareness in . coaching interno, formagdo do coach, impacta o seu coaching.
. and Mentoring recursos humanos
the Public Sector governo.
Extending the Este ar'tl go apre§enta. um argul?lento para a
. . . . - necessidade de incluir o paradigma africano
Hilary Geber worldview of coaching International Journal of Coaching; Formagdo de coaches; do Ubuntu na pesquisa de coachine. formacio
45 Y ’ research and practice in |2013|Evidence Based Coaching 0,56 UK Africa do Sul N/A Africa Conhecimento indigena; Globalizagao; 14 pesd chng, ¢
Moyra Keane . . do coach e lideranga de coaching, dada a
Southern Africa: the and Mentoring Ubuntu . R .
concent of Ubuntu anterior marginaliza¢do do conhecimento
P cultural e da visdo de mundo sobre Africa
Obtengdo de um conhecimento rico e profundol
How Shadow Coaching da experiéncia vivida de onze lideres que
Bernardus helps Leaders to International Journal of Shadow coaching, coaching executivo, receberam “shadow coaching”, uma
46 Roelofs Improve their 2019|Evidence Based Coaching 0,56 UK N/A N/A N/A desenvolvimento de lideranga, melhoria de |[intervencdo de coaching em que os coaches se

Performance on the Job
in Real-Time

and Mentoring

desempenho, aprendizagem no trabalho.

juntam aos clientes no seu ambiente de
trabalho ajudando-os a aumentar o seu

desempenho no local.




Large-scale survey of

Coaching executivo, supervisdo de

Foi realizada uma pesquisa empirica sobre a
satisfagdo, confianga e vulnerabilidade dos

trust and safety in International Coachin. N/A coachine. eficacia do supervisor. indices de coachees que recebem coaching. Os resultados
47|Erik de Haan coaching supervision: (2017 . & confirmado UK N/A N/A N/A . ~g ? p - sdo comparados com aqueles que foram
. Psychology Review . satisfagdo, confianga, estudo empirico , .
Some evidence that we pelo editor transversal alcancados em outras areas de supervisao,
are doing it right como terapia ocupacional e supervisdo no
counselling.
Modelar a pratica de coaching empreendedor,
Empresas de pequena Escala de medicdo, aplicagdo de padrdes do [por um lado, e, por outro, desenvolver e
. Entrepreneurial e média dimensdo Coach, empatia do Coach, expectativa do |validar uma escala de medigao integrativa que
Anis Ben Salem, . Journal of Management L . . o . . R . . ~
48 coaching: how to be 2018 2,37 UK Tunisia (turismo, comércio, Africa coach para o desempenho empreendedor, [esteja associada as seguintes dimensdes: a
Lassaad Lakhal, Development . . i S - .
modeled and measured? téxteis, infraestrutura e coaching empreendedor, método de aplicacdo de padrdes pelo coach, a empatia do
Servicos) equagdo estrutural coach e a expectativa do coach para o
empreendedorismo.
Definir como os lideres conceituam resiliéncia
. Coaching for leadership . . N/A . e . . no seu contexto com a finalidade de informar
Carmelina . . International Coaching Setor privado e Resiliéncia, coaching, lideranca, recursos, .
49 . resilience: An integrated {2017 . confirmado UK UK S Europa . sobre as abordagens para melhorar e apoiar o
Lawton Smith Psychology Review . publico valores, perspectiva de tempo . cn
approach. pelo editor crescimento da resiliéncia por coaches que
trabalham este grupo-alvo.
Este estudo explora a importancia que os
. . . . fissionais di hing d ipa d
Leadership Team International Journal of Coaching de equipa, desempenho de E:i()e;:fll(;n::ibzeiga:o ilellgacii)relzxg ztoede
50[Sue Wotruba Coaching; a trust-based [2016|Evidence Based Coaching 0,56 UK N/A N/A N/A equipa, relacionamento de coaching, N

coaching relationship

and Mentoring

confianga

coaching e, como consequéncia o que isso
significa para a forma como eles trabalham
com equipas.




A critical review of executive coaching rescarch:

Nio, ¢ feito uma revisio das definiges

Sim, menciona que as investigagoes até 2001 inclufam imitagdes nas deserigdes dos métodos de pesquisa,

Ubuntu

' Nao Lacuna geral nas pesquisas até 2001, N/A tamanhos de amostra inadequados para significancia estatis Nao
a decade of progress and what's to come | anteriores,
foram totalmente apoiadas por dados. Probl
. 1) Oportunidade de refler ¢ encontra
Team coaching: One more clue for fostering N " Existe apenas alguns estudos sobre o coaching fornecido pelos lideres e os | Coaching desenvolvido pelos lideres internos e . ) Oportunidade de refletir ¢ encontrar
Sim, pig. 74 Nio Nio as suas préprias solugdes para os seus
team effectiveness pares, ou scja, o coaching interno. pelos pares. 0
problemas. 2) Promover a eficicia.
Sim - 1) CBT, Ml ou Systemic e a escolha de Ajudar os individuos e organizagdes a
Understanding the Coach- Coachee-Client ) ystenie v ° CIgNAGHss
" " 1)Poucos estudos s focam no processo de forma integrativa, medem apenas |cada um depende da preparagio do coachee . terem resultados significativos através
Relationship: A conceptual framework for Nio Nio ° Nio
0 resultados finais; 2) Poucos estudos incluem o investidor (Dirctor de RH). [ para a mudanga, o assunto que estd a ser de mudangas propositadas no
excautive coaching "
tratado e envolvéncia.
Individual através de Meta-Coaching um
Using Clean Language to explore the subjectivity Nio Nio Nio coaching orientado a objetivos, Nio Nio
of coachees” experience and outcomes metodologia baseada explicitamente na
psicologia
How is behavioural change sustained over time? N Intervengio que foi criada para mudar
|Coaching executivo mas niio consegy
Conchee perceptions of the cffects of coaching Nio Nio Sim, necessidade de estudar os efeitos a longo prazo do coaching. Nio s comportamentos de gestores
perceber se individual ou em grupo. , &
one vear later intermédios e seniores.
The GROWS model: Extending the
GROW coaching model to support Niio Nio Nio GROW ¢ GROWS Mudanga de comportamento
behavioural change.
Assessing contracting and the couching Nio Nio Pesquisa tem focado mais em “quem é o coach” a nivel demogrifico ¢ Exccutivo Nio Nio
relationship: Necessary infrastructure? personalidade ¢ menos no que o “coach faz” como técnica e comportamento.
Employee Coachability: New Insights (o Inrea -
mploy chability: IDSIEIS (0 INCTEAse | o enta uma nova definigio de N Pesquisas focam no coaching isoladamente, focando no coach sem N
Employee Adaptabilty, Performance, and Nio ! Managerial coaching Nio Performance
> coachability. considerar o impacto nos coachee
Promotabilit in Organzat
Coaching techniques for sustained individual Sim, no que concerne ao desenvolvimento de carreiras, coaching de .
8 tochniqt Nio Nio 0 que conceme s Executivo - Coaching de transicio Sim Nio
change during career transitions transiciio. e 0 "como” efetuar o coaching em difs e
‘What happens when coachees explore their Sim, a maioria dos estudos niio foca na experiéncia individual dos coachees .
PP e el Nio Nio P Executivo Nio Melhorar o desempenho
strengths? | quando existe uma abordagem direcionada para explorar as suas forgas
Certificagbes ¢ cursos sem fundamento tedrico, assim como padroes éticos ¢ e pratica profissional comuns.
A brief primer for those new to coaching research o o VA Muitas vezes parecia ser mais sobre como ganhar dinheiro para a organizagao de coaching do que estabelecer o
and evidence-based practice ! uma abordagem profissional genuina para trabalhar com clientes de coaching.
Exceutive coaching and national culture i th
Kecutive coaching and ationa’ culture in the N Lacuna a respeito do impacto da cultura nacional sobre abordagens ¢ " .
United Arab Emirates: An Inerpretative Nio Exccutivo Nio Nio
; métodos usados em coaching executivo.
Analysis
Sim, esta foi a primeira tentativa de perceber o desenvolvimento do coachin; . 1) Desenvolvimento do cliente; 2)
Chinese culture and coaching in Hong Kong Nio Nio o8 pr P s Executivo Nio ) )
na cultura Ginica de Hong Kong Atingir impactos e objetivos concretos.
B - Sim, menciona que as diferentes | Sim, existe uma lacuna em investigagdo na drea do coaching de grupo . N . 1) Melhorar o desempenho; 2)
Group coaching in a large complex organisation " N v " Menciona que a maior parte da literatura nesta drea tem sido artigos conceituais ou de opiniéo, anedéticos
Niio definigdes de coaching de group | principalmente em experiéncias mal sucedidas ¢ organizagdes de grande Grupo ¢ h Desenvolvimento das pessoas; 3)
Lessons learnt from experience ¢ . ! relatérios ou manuais profissionais. .
sdo muito dispares. dimensio. Mudangas culturais nas organizagdes.
A preliminary exploration of the working alliance . .
" ; " Sim 1) Hi insuficiente pesquisa quantitativa sobre a relagao no coaching: 2) 1) Skills Coaching: 2) Transformational " "
and ‘real relationship’ in two coaching Nio " iy o - Néo Nio
0 "real relationship’ nunca foi explorado no coaching. ‘oaching
approaches with mental health workers
Sim, entre outros menciona: 1) Falta de harmonizagio, o mesmo conceito & medido de formas diferentes; 2)
Falta de validagao e replicagdo limitando a confianga na generalizago: 3) Falta de representagio da relagio
triangular de coaching - Variiveis das partes int i o processo de
Active ingredients in exccutive coaching: A o o Sim, as investigagoes na drea dos fatores ativos, moderadores ¢ mediadores Conching Exceutivo conching  osresuadossio amplamente ignorados: 4 Autorrelato - Propenso ao vis de descjabildade socal, | 1l
systematic lterature review do conching permanccem escassas. pressio para preservagio do autoconceito e efeito Hawihorne que limita a validade interna; 5) Medigoes
¢ falta de estudos longi izagio - por exemplo, autoeficicia fo tratada como
um resultado variével em alguns estudos, enquanto em muitos outros era uma variével antecedente; 7)
Deserigio pobre da metodologia: 8) Falta de reflexibilidade sobre s escolhas e valores subjetivos dos autores.
Ethical dile d tr de A global . . " " & 3 &
ical dilemmas and tricky decisions: A global . 1) A drea da ética e supervisio em coaching continua por explorar; 2) A Sim, na medida em que a0 contrario de outras Areas similares, no se tem dado énfase 4 ética &
perspective of coaching supervisors' practices in Nio Nio esquisa empirica que explora o impacto da supervisio ¢ esparsa. Nio rofissionalizagio do coach. Nio
coach ethical decision-makine pesa pirica que exp! i o P profis <
A professonal development study: The liflong. o o Nio houve exploragao suficiente 1o que ¢ o processo de mudanga num o o o
fournes of coaches coach. naauilo aue & a sua de novato a esoecialista
) ; ‘Ainda hi relativamente pouca pesquisa sobre o fendmeno emergente das
A Coaching Culture Definition: An Industry- | Niio, mas apresenta uma nova definigio de ! relativamente pouca pesquisa sobre o fenomeno emergen -
Sim culturas de coaching, um termo usado cada vez mais nos ilimos 15 anos Coaching organizacional Nio Nio
Based Perspective From Managers as Coaches | coaching culure. o e e e ot
N ‘
‘A evidéncia existente nio ¢ adequada para determinar se ¢ 0 que sio
A systemati review (SR) of coaching combinagdes especificas de personalidade /atributos produzem maiores o 1) Facilitar a mudanga cognitiva,
. - cfeitos no relacionamento de coaching. E também preciso estudos mais Niio, sendo uma andlise sistemitica apresenta . ) . emocional e comportamental; 2)
psychology: Focusing on the attributes of Niio Nio ¢ Sim, menciona que é necessirio mais estudos empiricos
rigorosos para investigar sc a formagdo em psicologia de um coach traz |estudos com diferentes tipos de coaching Faciltar mudanga e melhoria do
effective coaching psychologists O
beneficios ao treinador para estabelecer um relacionamento de coaching coachee.
eficaz.
“The client as a provider of developmental N . - O conhecimento atual sobre comportamentos de coaching executivo ¢ allamente fragmentado ¢ com base cf N
clientas a provider of development Nio Nio A pesquisa empirica sobre o feedback do cliente esté muito limitada. Exccutivo nhecimento atual sobre comportamentos ching executiv mente fragmentado e com m Nio
feedback for the exceutive coach modelos de competéncia amplamente teéricos e validado
Nio existem dados empiricos minimos que apoiem a intuigio na prética de
coaching baseada em evidéncias. Os dados que existem nio examinam como
Trust your gut, listen to reason: How experienced . H .
Nio Nio s coaches usam a sua intuigdo, como a dualidade de processos de Exccutivo Nio Nio
coaches work with intuition in their practice
pensamento intuitvo e racional interagem ¢ 0 que acontece quando os
coaches erram, se contém ou evitam a sua intuigio.
1) Apenas um pequeno nimero de estudos investigou o conceito de alianga
de trabalho em um contexto de coaching; 2) A maioria dos estudos foca mais
. . na efetividade do coaching e nio tanto no coaching como uma ferramenta
Executive coaching: The effect of working s 8 ;
; para da lideranga. 3) Nenhum d idos empiricos .
allince discrepancy on the development of Nio Nio o Exccutivo Nio Nio
a comparou as classificagdes da alianga de trabalho do coach e do coachee. O
coachees' self-cfficacy P N
que acontece quando esses dois individuos tém uma percegio diferente da
alianca de trabalho entre eles?
Narrative coaching — Part 1+ An introduction and o o o o o
the first step
Narrative coaching - Part 2: Two forms of . - . " .
Ive coaching = Fart 2: o forms Nio Nio Nio Niio Nio Mudanga positiva
change structures: re-authoring and remembering
. - Ha poucas pesquisas empiricas que se concentrem na aplicacio das
Strengthening Coaching: an Exploration of the poucas pesq! piricas q plicag
y qualidades dentro de um contexto de coaching; 2) A pesquisa que existe foca .
set of Exceutive Coaches using Strengths- Nio Nio ¢ Couching Executivo Nio Nio
nos impactos da exploragio das qualidades no processo de coaching mas
Based Couching
nenhuma pesquisa se foca na perspetiva do coach.
Melhe des tho atual e futur
1) Quantidade limitada de pesquisas sobre como funciona o coaching de elhorar o desempenho atual e futuro
N ) ¢ usando um didlogo que se concentra
. gestiio; 2) Quais fatores influenciam a sua eficcia; 3) Que comportamentos i
Is it possible for managers to coach effectively in " " ¢ " " nio apenas no que foi alcangado, mas
Niio S0 necessdrios para que um gestor possa adotar uma abordagem de Coaching de gestio Nio H
a hostile culure? " {também no processo que o membro da
coaching; 4) Clima organizacional ¢ a sua influéncia no coaching; ) Pesquisal
o cquipa pretende seguir para alcangar os
sobre coaching na industria automotiva.
resultados
Business Coaching na medida em que &
" 9 " i diferente de coaching executivo Ie existe 1)Melhorar a eficicia pessoal e
The Authentic Leadership Qualities of Business A lideranga auténtica ¢ uma construgio relativamente nova e muito poucos | Scrente de coaching executivo porque existe ) pe
. ! : um foco no desenvolvimento de habilidades empresarial num contexto de negécio:
Coaches and its Impact on Coaching Nio Nio estudos foram feitos para medir a sua confiabilidade ¢ validade num " Nio "
) do cliente, que siio necessdrias para alcangar 2) Ajudar individuos ou equipas a
Performance ambiente de coaching de negocios, on
resultados de negocios alcangar o potencial pleno.
Critical Incidents in Cross-cultural Coaching: The Jue tipos de problemas e desafios surgem quando os coaches alemies
. Nio Nio Que tipos de p gem g Nio Nio Nio
View from German Coaches. trabalham com diferentes culturas
Australian Coaches' Views
| Tem havido pouca pesquisa ou atividade académica até a0 momento sobre
on Coaching Supervision: A Study with Nio Nio VKlo pouca pesquisa ox Nio Nio Nio
supervisio de coach na Austrilia.
Implications for Australian Coach Education
! T)Tomada de decisio na literatura de coaching, quando ¢ mencionado, € o
Developing Adapiive Expertise in Exccutive " " : ! . " .
e e Nio Nio imbito da tomada de decisio do cliente ¢ no sobre o processo de coaching. Exccutivo Nio Nio
¢ 2) 0 aue é a intuicio desenvol
From coach to coach supervisor - a shift in mind- ] As atuais estruturas de competéncias para supervisores de coach articulam ]
e Nio Nio comportamentos ao inveés de oferccerem principios-chave que poderiam Exccutivo Nio Nio
N sustentar uma suervisio.
Distinetions in practice within coaching in o o N existen estudos que foquer a disingdes daprétca de conching dentro o Nio o
Scotlan, da Escacia, em comparagio com o resio da Gr-Bretanha (GB)  da Europa.
Exploring the impact of participation in a Leader Pouca juisa sobre a ligagdo entre participagio em programas de “Lider
as Coach programme using the Personal Case Nio Nio pesquisa s g particpas progr Lider como Coach Nio Alcance de objetivos e metas
- como Coach” e o engajamento com o local de trabalho.
Studv Approach. -
T)Existe pouca pesquisa sobre transferéncia de habilidades entre diferentes | Faz uma comparagao entre varias disciplinas,
Mentor and coach: Disciplinary, interdisc o tipos de mentoring ¢ / ou coaching: 2) Nao se sabe se ¢ como mentores ¢ | mencionando deniro do coaching, o coaching Nio Equilibrar as necessidades do coachee
and multidisciplinary approaches. coaches adaptam as suas abordagens quando trabalham numa variedade de [ direcionado a desporto, executivo ¢ 10 lado das expectativas organizacionais
bsicolotico
1) Esti documentado que o coaching “funciona”. mas o porqueé ou como
The lived experience of scl-identifying character funciona ainda nfo esté o claro; 2) Lacuna em estudos sobre a experiéncia “Resilie
. - o ' " " Melhorar ativamente “Resiliéncia,
strengihs through coaching: An interpretative Nio Nio de individuos que identificam os seus proprios pontos fortes por meio do Nio Nio . :
realizagio e bem-cstar” nos individuos.
phenomenological analysis coaching.
. o 1) Os estudos existentes ndo consideram o impacto dos critérios de sclegio
Walking a mile in an executive's shoes: The ) P <
y do coach nos objetivos do cliente; 2)Existe uma lacuna nas pesquisas no .
influence of shared client-coach experience on Nio Nio ) § : y s o Couching Exccutivo Nio 1) Aleangar os objetivos do clente;
porqué de alguns critérios de selegdo e como a eficicia desses critérios ¢
oal achievement.
avaliada.
Definiram coaching executivo como uma
relagio individual entre um profissional de 1) Desenvolvimento de lideranga
coach e um executivo (coachee). O seu proativa para impulsionar o
“The role of coachee characeristis in executive  [objetivo ¢ melhorar o comportamento do [ Ndo, apesar de eriar uma nova | Existem evidéncias limitadas sobre o papel da personalidade do coachee no Coaching Executivo Nio sustentivel e inovagao; 2) Envolve uma
coaching for effective sustainabil coachee face & mudanga por meio de definigio. sucesso do coaching o ligago clara enire os objetivos
autoconsciéncia ¢ aprendizagem c, assim, individuais do coachee ¢ os objetivos
contribuir para o individuo ¢ sucesso estratégicos da organizagio
1)Coaching focado nas solugdes ajuda
. . s pessoas a idenificarem os resultados
Até agora pouca atengdo tem sido dada ao processo de ensino de s pessoas a identificarem o resul
; ; pretendidos e objetivos especificos para
competéncias de coaching focadas em solugdes. Especialmente no que
Steps to Solutions: A process for putting solution-| " " " " que tenham uma ideia clara sobre 0 que
© Nio Nio concerne a competéncias de coaching em ambientes organizacionais com Gestor como coach Nio .
focused coaching principles into practice unbe . descjam aleangar: 2)Ajudi-los a libertar
tempo limitado, altos niveis de especializagio técnica constituindo um desafio
o : se do foco no problema para que
mudar da fungéio de gestor para coach-lider.
possam passar mais tempo & pensar em
possiveis solugaes.
Findings from a global survey of certified . . Fazer mudangas nas vidas profissionais
8 g ol Nio Nio Nio Coaching de vida coativo Sim < P
ional co-active coaches ¢ pessoais.
0 objetivo do coaching executivo ¢
2l idanga I: ital
Examining the Effectiveness of Executive . . . melhorar & mudanga comportamenta
3 " " Muito pouca pesquisa investigou o quio eficaz ou benéfico o coaching " do coachee por meio de
Coaching on Coachees' Performance in the Israeli Nio Nio L . Coaching executivo Nio .
P exceutivo & para os individuos ou organizagdes em que trabalham. autoconsciéncia ¢ aprendizagem ¢,
finalmente, contribuir para o sucesso
individual e
Reflecton, note-aking and coaching: If L ain't o o o . - Promover laum proposio, geamente
writien, i ain't coaching! uma mudanea positiva,
Exploring what clients find helpful i brief 1) Avaliagio eficaz do impacto do coaching: 2) Estudos com amanhos de
resilience coaching programme: A qualitative Niio amostra maiores; 3) Amostras aleatérias controladas; 4) Falta de estudos Coaching Exccutivo Sim ¢ define também que ndo haverd financiamento num futuro préximo para pesquisa mais rigorosa. Apoio na gestdo da mudanga
study it
An Action Research Study on Coaches’ Cultural
Y Nio Nio Nio Nio Nio Nio
Awareness in the Public Sector
Extending the worldview of coaching research
and practice in Southern Africa: the concept of Nio Nio Escassez geral de literatura sobre coaching com valores afficanos. Nio Nio Nio




How Shadow Coaching helps Leaders to Improvel

Ajudar os lideres ¢, por meio deles, as
suas empresas a

e D e Bt T Nio Nio Nio Shadow Coaching Nio dettar quais sio os problenas ¢
desenvolver as habilidades e agdes
necessirias no trabalho.

Large-scale survey of trust and safety in coaching| Hil muito pouca pesquisa em supervisio de coaching e negocios, ¢ nenhumal
supervision: Some evidence that we are doing it Nio Nio pesquisa empirica sobre o aspeto importante da seguranga ¢ confianga em Coaching exceutivo sim Nio
right |coaching ou toria de supervisio.
1) Apesar da presena de diversos projetos de investigagio com enfoque no Parcce ser uma ferramenta usada para.
Entrepreneurial coaching: how to be modeled and| coaching de empreendedorismo, foi percebido a auséncia de pesquisas que. . resolver problemas e atingir objetivos
P & how Nio Sim 8 ¢e emp pe - pesquias Coaching empreendedor Nio P Lot o)
measured? tratem totalmente do conceito. 2) Até agora, ninguém mediu coaching bem como uma dedugio de
& cognitiva.
Coaching for leadership resilience: An integrated Pouca pesquisa empirica investigou a perspetiva de lideranga sobre
2 P et Nio Nio °a pesd 'g0u a persp - N/A Niio Nio
approach. resiliéncia.
Leadership Team Coaching; a trust-based Pouco se sabe sobre a natureza do relacionamento dentro de um contexto de . 1) Alcance de objetivos coletivos; 2
P % Nio Nio Coaching de equipa Nio ) ) )

coaching relationship

coaching de equipa.

Criagdo de equipas de alto desempenho.




A critical review of executive coaching
research: a decade of progress and
what's to come

1) Desafio, ouvir, refletir e verificar se foi
compreendido corretamente. 2) Consciéneia
pessoal; 3) Compreensio da ética e gestio das
relagdes de coaching. 4) Delimitagdo entre
habilidades interpessoais, habilidades de

1)Motivago para aprender como uma das
mais importantes para a efetividade da
aprendizagem. 2) Preparagio para a
mudanga; 3) Rede de suporte & essencial, o
que inclui os gestores, pares ¢ a cultura

suporte que incluem
efeitos fativi

assim como, amigos e
DArceiros.

Menciona a qualidade do relacionado entre o
coach ¢ o coachee como o fator identificado
de forma mais consistente para o sucesso do
coaching,

Lideranga

Sim, questiona como podem as

A€ 2021 os autores esperavam que
houvesse 50 a 100 estudos com mais de

construir culty apoiam
o coaching como um estilo de gestio, bem
como uma intervengio de
desenvolvimento?

100 em cada grupo de
intervengao, usando duas ou mais
intervengdes, um grupo de controle,
uma intervengdo placcbo ¢ com
alocacdo aleatoria de parti

Team coaching: One more clue for

1) Escuta ativa; 2) Questionamento; 3) Feedback
construtivo; 4) Apoio na identificagao de
problemas e consulta sobre possiveis solugdes; 5)
Definir expectativas; 6) Reforgar Boa

Sim, menciona que quando a experiéncia dos
membros com o lider ¢ caracterizada por um
d

a
adogio de comportamentos de coaching pelos

1) Satisfagio; 2) Desempenho individual; 3) Clareza da fungdo:
4) C

Fomentar a inovagdo dentro das

Menciona o contexto organizacional como
um ambiente favorével ao trabalho em

experience

coaching o coach deve d af
grupo; 6) Capacidade de trabalhar com
7) imento sobre o setor em

que estio a trabalhar

poio:
colaborativos construtivos, 3) Ajuda
apropriada e suporte técnico.

importincia de se concentrar mais nos

seu ambiente; 6) Entregar resultados em termos de
aprendizagem, desenvolvimento e alcance de metas.

gestores seniores ¢ profissionais de
satide do sistema piblico.

superar barreiras e s esforgarem pelos seus
objetivos.

. Performance, 7) Identificar dreas que precisam de Nio . . com a carreira; 5) C - Nio
fostering team effectiveness . " membros da equipa & mais provivel de . equipas. equipa como uma das condigdes para a
ser melhoradas; 8) Estimular a resolugao de com a organizagio. !
ocorrer porque eles aprendem com o modelo efetividade do trabalho em equipa
problemas ¢ incentivar os membros a pensar em " " "
 vém as consequéncias positivas desses tipos
novas abordagens para os problemas em vez de
N de comportamento.
impor solugdes; 9) Dar suporte.
T) Maior efetividade; 2) Alcangar
1) Maior efetividade: 2) Alcangar resultados; 3)Mudangas | resultados: 3) Mudangas intencionais no
Understanding the Coach- ) ! ) Alcans: $)Mudang ) o
Sim 1) Coaching como processo de mudanga no Auto 5) 4) Impacta
Coachee-Client Relationship: A - N N N L N -
Nio A preparagio do coachee para a mudanga. | interago entre coach-coachee 2)processo | Permite que a aprendizagem anterior em sala de aula seja positivamente a lideranga; 5) Promove Nio Sim
conceptual framework. for exceutive . N ' :
oaching em que ambos estio engajados. transferida para situagdes reais de trabalho; 6) Realga objetivo- |resiliéncia e bem-estar no local de
realizagio trabalhos 6) Melhora a performance de
gestio
1) Dois dias aps o coaching, quatro coachees relataram ter
experimentado resultados benéficos, um relatou um resultado
1)Nao ter experiéncia anterior de Meta- benéfico ¢ um desfecho adverso, ¢ outro relatou que o efeito
Coaching; (2) Ter algo significativo que benéfico da sessio foi mantido sem resultados adicionais
Using Clean Language to explore the | As competéncias core para o Meta-Coaching sio | desejavam mudar na sua vida: (3) Nao  [Sim - Fatores chave incluem confianga, percebido 2) Na segunda entrevista de acompanhamento, duas
subjectivity of coachees’ experience and |ouvir, apoiar, questionar, meta-questionar, dar ¢ |consultar, atualmente, um coaching, vinculo, engajamento, colaboragio e alianca [semanas depois, trés entrevistados relataram resultados Nio Nio Sim
outcomes receber feedback. psicslogo ou psicoterapeuta; ¢ (4) nunca ter [no trabalho. benéficos adicionais e dois outros disseram que os resultados
sido diagnosticado com uma grande benéficos relatados duas semanas antes foram mantidos
perturbagdo psicoldgica (embora um deles também tivesse experimentado um novo
resultado adverso). O sexto entrevistado disse que ndo houve
mudanga desde a primeira entrevista.
1) Sim, a maioria dos coachees sentiu efeitos positivos ¢
demonstrou a intengdo de manter as mudangas no tempo; 2)
Maior 3)Mudangas
: 1) Estar preparado para a mudanga. 2 . - ; : " -
How is behavioural change sustained N . ) Estar preparado pa langa. 2) Identifica a relagio de coaching como um dos| sustentadas como sentir-se responsével pela performance; 4) [ Sim: A realizagiio das metas ou . X
N Aptidio do coach - compromisso, motivagio, | Capacidade do coach 3) Relagéio com N . N ‘ N .| Define 0 ambiente como um dos obsticulos N
over time? Coachee perceptions of the o , fatores para uma relagdo de coaching bem | Construir melhores relagdes; 5) Abertura para novos resultados do cliente como consequéncia Ndo
ame? ¢ responsabilidade ¢ autoeficicia coach. 4) Fatores relacionados com o - ! para sustentar mudangas
effects of coaching one year later " b N sucedida a longo prazo. comportamentos; 6) Escolhas responsiveis; 7) Mudanga de | imediata
coaching como definir objetivos e feedback. o ) >
habitos; 8) Definir objetivos:. 9) Autoeficécia; 10) Mudangas
no pensamento; 11) Mudangas no bem estar; 12) Satisfagio no
trabalho.
The GROWS model: Extending the A conscientizagio sobre os potenciais
GROW coaching model to support Nio ns G0 s s pol s Nio Nio Nio Nio Sim
obstculos ao objetivo de coaching.
change.
1)Define a qualidade do relacionamento
entre o coach ¢ o cliente como um .
Assessing contracting and the coachin Prontidiio, motivagdo, personalidade. impulsionador eritico da eficécia do ¢ ¢ melhores
e ‘g and { '8 1) Conhecimento; 2) Confianga > motivagao, pet > pus N com outras pessoas para melhoria da eficécia e desempenho da 1) Performance Nio Sim
relationship: Necessary infrastructure? valores e experiéncias. coaching. 2) A relagio entre o coach ¢ o Horancn
cliente sio as principais ferramentas que os ot
coaches tém para afetar a mudanca
1) Disposigao ¢ capacidade dos coachees
ara buscar, receber, agir e mudar o Menciona que esta deve ser uma relagio
Employee Coachability: New Insights to| s 8 a o .
comportamento com base no feedback.2) | entre um coach ¢ coachee caracterizada por - 1) Performance; 2) Eficicia . :
Increase Employee Adaptability, " < cars : 1) Performance; 2) Desenvolvimento pessoal: 3) Fungdes, Dever haver um ambiente de equipa -
N Nio Dar feedback nvolver eficaz, conforto organizacional; 3) Capacidade de oever Nio
Performance, and Promotability in 8y v " “ processos ¢ objetivos aumentados. . favordvel ao desenvolvimento ¢ coaching.
. 4) Criar ambientes com o relacionamento ¢ facilitagdo do promogio.
Organizations. o
propicios 4 aprendizagem; 5) Internalizar ¢ |desenvolvimento
i o feedback.
Coaching techniques for sustained . S . - 1) Identificar problemas criticos 2) Perspetiva externa sobre o | 1)Definir as expectativas dos seus
-oaching @ " Motivagdo; autoeficicia; orientagio a Sim, define a forga da alianga de trabalho ) car proble icos 2) Persp o )Defi D s N
individual change during career Nio o y seu novo papel 3) C mais eficaz na 4 2) Proteger a Nio Sim
objetivos; confianga; atragio interpessoal.  |como importante. - N -
transitions Ser mais eficaz na sua nova funcdo. contra o custo da falha de transicio.
1) Assegurar um bom nivel de confianga durante | 1) O coachee deve estar preparado para s¢ Sim, os individuos que tém a oportunidade de concentrar-se nos
a relagio de coaching. 2) Sensibilidade e deparar com emogdes fortes e por vezes | Define que deverd haver uma relagio de seus pontos fortes sio: 1) mais propensos a serem engajados no
What happens when coachees explore aeao e - 0 - Ny . "
e st consideragio pelos timings para certas dolorosas aquando da exploragao das suas | confianga antes de usar abordagens baseadas |seu trabalho, relatando ter uma excelente qualidade de vida em Nio Nio Sim
s intervencdes. 3) Adaptar as diferentes ferramentas | forgas, o que por sua vez pode afetar o em pontos fortes. geral. 2) Tém um melhor desempenho ¢ alcangam os objetivos
de coaching ao coachee coaching de forma mais eficaz.
. . Deve haver uma defini¢io de objetivos e o N . Realizagdio de objetivos, resiliéncia pessoal, bem-estar,
A brief primer for those new to coaching - 160 e obyetr O relacionamento coach-coachee é um fator ° ettvos, resiincia p N N N
! Nio coachee tem de saber o porqué desse ) an pensamento focado nas solugdes, lideranga transformacional do Nio Nio Nio
research and evidence-based practice vital na pritica de coaching de sucesso.
obietivo ¢ concordar.
— 1)Define o ambiente multicultural ¢
1) Estar ciente de que a distincia do poder pode Defi
. N X . . transitorio com um tipo de ambiente que
Exccutive coaching and national culture |mudar a dindmica de relacionamento, reduzindo a | 1) Os participantes referiram-se em vérios | Sim, afirma que as diferencas culturais P
¢ b ; cria desafios. 2) As diferengas culturais
in the United Arab Emirates: An | abertura, aumentando as expecativas sobre o | graus & desafios no - " e )
. N ¢ & Nio Nio significativas resultantes da diversidade Sim
Interpretative Phenomenological | coach para assumir a posicio de poder no cultural ¢ consciéneia, e o requisito de construgdio de confianga entre o coach e
‘ > apresentam desafios para o relacionamento
Analysis para fornecer lhosc | manter a coachee. "
- e construgdo de confianga entre coach ¢
diregio.
coachee.
1) Confianga; 2) Assertivo; 3) Humildade no 1) Ser honesto e aberto relativamente as N
- . ) Confianga; 2) ) ) ) Ser hone S |Sim, 1) Relagao de igualdade 2) Coach e | 1) Objetivos individuais 2) Assegurar desenvolvimento ¢
Chinese culture and coaching in Hong  |trato (nfio ter uma comunicagio de alguém suas proprias fraquezas durante as sessdes. p : . " ’
P - coachee devem estar a0 mesmo nivel a olhar  [aprendizagem sustentivel 3) Apresentar questdes presentes para 1) Bem estar organizacional Nio Sim
Kong superior); 4) Assegurar privacidade; 5) 2) Niio esperar solugdes mas sim
\perio ) N os problemas com uma mente aberta. com vista a um futuro.
Capacidade de guiar.
1) Deve criar um ambiente seguro para que os 1) Aumenta a transferéncia de aprendizagem; 2)Aumenta a
) Des lente Seguro para que o ) Aum a prendizagem; 2) 1) Alcangar objetivos e resultados;
participantes possam jogar com as suas ideias; 2) . percegio de equipa sobre a confiabilidade do lider; 3) )
N ° 1)Preparagio para o envolvimento no grupo . " ; 2)Fornecer um melhor desempenho do [ Menciona que o coach deve criar um
. Enfrentar desafios; 3) Superar barreiras; 4) 1)Em termos de melhorias potenciais Orientagdio para a tarefa. 4) Definir e atingir metas relevantes
Group coaching in a large complex ) de coaching em conjunto com uma e h ree- ) v sistema; 3) Desenvolver a capacidade de [ambiente seguro para os membros
. Lutam pelos seus objetivos; 5) Para grupo wchine e con : identificadas incluem, entre outras a para o trabalhos 5) Conhecimento sobre si mesmos, a equipa, o " ° -
organisation: Lessons leant from PO apoio: lideranga ¢ gestio dos exceutivos, brincarem com ideias, enfrentarem desafios, Nao

A preliminary exploration of the

working alliance and “real relationship’

in two coaching approaches with mental
health workers

Necessidade de convencer a ges
dos beneficios do coaching

Define que a relagdo coach-coachee ¢ uma
componente essencial da relagéo.

.

1) Skill : Ajudar o coachee a ds
competéncias para os tornar mais eficazes na sua fungo atual
2) Transformational coaching: 1)Direcionado a ajudar o
coachee a sentir uma mudanga, onde comegam a pensar, sentir
¢ agir de forma diferente. 2) Envolve a explorago de crengas.
atitudes e reagdes emocionais subjacentes 4 forma habitual do
coachee responder a situagdes

Nilo, mas menciona que pesquisas
devem incidir em mais tempo.

Active ingredients in exceutive

1) Experiéncia; 2) Comunicagdo; 3) Gestdo de
expectativas de desempenho; 4) Dar feedback de
qualidade. 5) Mentalidade positiva, 6)

1) Motivagao; 2) Autoeficicia; 3
Compromisso; 4) Personalidade;
Recetividade de Feedback; 6)
i " )

)
3

Menciona que um total de 15 estudos
‘mencionam o relacionamento de coaching
(ou alianga de trabalho) como um fator

1) Melhorar o desempenho profissional; 2) Satisfagdo pessoal

Melhorar eficicia da

Indica o apoio dos supervisores como
importante para transferir a aprendizagem
do coaching para os locais de trabalho. 2)
Um contexto organizacional garantindo a

eo da

using Strengths-Based Coaching

“bigger picture”; 6) Utilizagao de linguagem
adequada; 7) Ter atengio 4 prontiddo do cliente.

coach como coachee.

Autorrealizagao; 9) Construir emogdes positivas; 10) Aumento
da auto estima: 11) Aumento da confianca

3) Produtividade

s Autenticidade; 7) Empatia de escuta ativa; 8) .
coaching: A systematic literature review | " : v 7 8) Nivel de| % & ) Lo
Q reflexivo; 9) F K ) NIVel 9¢1  incipal, mediador ou moderador dos gestio é um fator importante, durante ¢
- | trabalho/populagdo coachee; 9) Orientagio > o
aprendizagem; 10) Agilidade; 11) Compreensio | %% 10O (0 P 1 MO, |resultados do couching. apos o coaching. 3) Organizagio:
do contexto; 12) Interpretagao dos resultados; ; . Confidencialidade, suporte ¢ compromisso
por parte da gestio superior.
Ethical dilemmas and tricky decisions: B .
. N . . Menciona dar aos profissionais um espago
A global perspective of coaching | De forma indireta menciona 1) Na Ndo mas de forma indireta menciona uma - - " "
! ° e o " Nao Nio seguro para levantar questoes sem Nio
supervisors” practices in coach ethical | Confidencialidade; 2) Nogio de ética relagdo de confianca
i julgamento.
decision-making
- T) Menciona que os experts "are made not born"; B i Sim, uma amostra por conveniéncia,
A professional development study: The > . " Sim, menciona estratégias para melhorar a . - . "
ol 2) Refllxtio; 3) Consciéncia; 4) Presenga centrada Nio . - Desenvolvimento pessoal ¢ profissional do préprio coach. Nio Nio com mais coaches permitiria uma
lifelong journeys of coaches o relagao com o cliente ¢ coache. 0
Sim menciona que numa cultura de
Nio diretamente mas menciona a necessidade 1) Coaching pode s visto como um | 02C1ing, 0 coaching fluf em todas as
A Coaching Culture Definition: An o o e e o uip it s imlomentaego | iresdes de todas as partes, fazendo uma
Industry-Based Perspective From Nio Nio pmnicag pres 1)Ownership; 2) Empoderamento Processo que p P 40" | rede em toda a organizacdio, consistindo em Nio
¥ todos os niveis sobre as vantagens de de uma cultura de aprendizagem / ¢ :
Managers as Coaches < " muitas conexdes enire pessoas nos mesmos
coaching e training. inovagio.
departamentos, entre departamentos, entre
equipas, em toda a hierarquia.
1) Ouvir, compreender ¢ encorajamento. 2) 1) A reacao e a resposta do conchee S0 05
Escuta ativa, questionamento, feedback mituo. 3)| < P A qualidade do relacionamento de coaching,
A ¢ ; fatores mais importantes e influentes no ! -
A systematic review (SR) of coaching | Abertura/honestidade/autenticidade: " bem como o treinador ¢ o papel do coachee I ) Menciona que o coach deverd criar um
) processo de coaching. 2) A ansiedade ¢ . | 1) Facilitar a mudanga ¢ melhoria do coachee; 2) Ajudar a - "0 ¢ -
psychology: Focusing on the attributes |4)Integridade/confidencialidade; 5) Sem P - no processo foram identificados como os N Nio ambiente confortével para o Nio
Y " ? ’ o frustragio dos coachees tem uma forte alcangar objetivos; 3) Desenvolvimento no local de trabalho
of effective coaching 6) st . fatores mais eficazes para um resultado de desenvolvimento do coaching
) ) influéneia nas emogdes dos treinadores. 3) ;
7)Comprometimento/motivagio para ajudar. 8) A coaching posiivo.
o Engajados. 4) Empaticos.
The client as a provider of 1 E necessirio que esteja pronto a dar Comportamentos compassivos permitem que
developmental feedback for the | 1) Capacidade de definigio de metas; 2) Empatia Ssarlo que esteja pr os clientes se sintam seguros no Nio Niio Nio Nio
feedback para que o coach evolua.
executive coach
Trust your gut, listen to reason: How . A
. " Sim sendo o uso da intuigdo uma ferramenta - - " :
experienced coaches work with intuition 1) Intuigio Nio N Nio Nio Nio Sim
coach para melhorar essa relagio.
in their practice
O coaching executivo oferece uma
D e dde Do s (P i
Executive coaching: The effect of dos objetivos, dos caminhos escolhidos para | P & 1) Suportar desenvolvimento de lideranga; 2) Necessidade de
N : ; . A " por meio de um foco consistente na - - N . N " .
working alliance discrepancy on the Nio alcangi-los, o nivel de conforto interpessoal [P°" "' desenvolver habilidades de gestio principalmente habilidades Nio Nio Sim
paney on realizagio de metas de desenvolvimento
development of coachees' self-efficacy entre o coach ¢ 0 coachee. 2) Aliancade |+ o " A ~
Y individual significativas, ¢ é esta relago que
trabalho positiva entre o coach e o coachee. c
parece ser a chave para apoiar os gestores e
lideres no seu
: ; Sim, mencionando que o aspeto especifico | . : :
Narrative coaching — Part 1: An | cidade de ouvir. Capacidade de se expressar, falar do seu dia-| Nao. Nio Nio do contexto torna a abordagem sensivel a | >/ Menciond o coaching narrativo
introduction and the first step como sendo o futuro do coaching
cultura que rodeira o coachee.
Narrative coaching — Part 21 Two orms [ oo o idar a mudar ] ) Sim menciona que ter um modelo, mentor ¢/ | 1) Transformagao; 2) Mudanga positiva: 3) Dar énfase a - - -
of change structures: re-authoring and . E necassdrio os seus inputs ou coach ¢ muito importante na vida de uma_ | eventos mais positivos das suas vidas (que pode ter sido Nio Nio Nio
enredo para um mais positivo
Dessoa. S escondido)
- ) ) Genunidade: 2 Congruéncias 3) - 1) Bemstar ¢ confianga; 2) Melhorar o desemperho: 3)
Strengthening Coaching: an Exploration . Sim, menciona a simbiose do processo de | Ajudar a alcangar metas; 4) Eficécia; 5) Produtividade; 6) -
! ! Autenticidade; 4) Flexibilidade; 5) Ter nogio da " § < . 1) Melhorar o desempenho; 2) Eficicia; N
of the Mindset of Exccutive Coaches Nio coaching como algo importante tanto para  |Senso de significado; 7) Sensagdo de autenticidade: 8) Nio Sim




Ser capaz de renunciar & sua posigdo de controlo

dade d

Sim apresenta o coaching de gestio como um
PO

1) Desenvolvimento pessoal; 2) Aumento de confianga; 3)

processo i sio

da capacidade de resolugdo de problemas; 4)

1) Maior flexibilidade; 2) Aumento da

1) O clima organizacional influencia a
forma como o coaching de gesto ird
funcionar; 2) As organizagdes precisam de
mudar as crengas relacionadas ao coaching
¢ & importante criar um clima que apoie a

based coaching relationship

confianga. 2) Nao julgar.

para mudangas; 3) Disposicdo de
uns aos outros,

estabelecer ¢ manter uma relagao de
confianga.

1) Motivagdo. 2) Aumento do engajamento

objeivos. 4) Aumento da capacidade de
engajamento em feedback sem sentir
inseguranga

opinides ¢ informagdes e trazer 4 tona
questdes ou direas potenciais de conflito.2)
Ambiente de apoio

Is it possible for managers to coach | > °“F ! posiio Demonstrar confianga na cap: ! -
N . e nio impor ordens 4 sua equipa de forma a ! = ” X X | competitividade; 3) Capacitar as Nio
effectively in a hostile culture? entregar a tarefa acordada. opgdes por meio do didlogo com o gestor até | Aumento do empoderamento; 5) Alcange dos objetivos chave; aprendizagem para que as iniciativas dos
construir confianga ; ‘ ° equipas; 4) Aleance de objetivos chave. 8
que possam progredir de forma 6) Aprimorar gestores sejam eficazes; 3) A cultura
organizacional ird ditar se o gestor poderd.
adotar uma postura de coach.
1) Estar aberto para inspegio e feedback; 2)
e ) ‘
4) Transparéncia relacional; 5) Perspetiva moral
internalizada; 6) Praticar autoconsciéncia; 7) Alto
de aut th ito; 8) C der as . L
. - grau de autoconhecimento; §) Compreender as 1) Promove capacidades psicologicas positivas e uma cultura | 1) Melhorar o alcance de objetivos
The Authentic Leadership Qualities of |suas proprias forgas psicologicas ¢ gatilhos o ! A
" " Sim, na medida em que coaching de negécios |ética positiva; 2) Maior 3) 2) Melhorar as Sim na medida em que AL promove
Business Coaches and its Impact on | emocionais; 9) Compreender como as suas Nio ¢ o o ¢ " N § Sim
! " ‘ promove a relagio ) moral questdes de lideranga do cliente; 3) [ cultura ética positiva.
Coaching de afetam os seus .
) 5) Aumento da autoestima; 6) Melhora Melhorar
com os clientes; 10) Saber como
as origens em termos de familia raga, classe,
religio e género moldam suas atitudes; 11)
Reconhecer os seus proprios sentimentos.
1) Comunicagdio; 2) Manter uma relagio
Critical Incidents in Cross- coach-cliente que permita estabelecer um | Sim na medida em que coach ¢ coachee Identifica a troca de culturas (por exemplo
cultural Coaching: The View from | Ter conhecimento da cultura do coachee processo d i de entender a relagao profissional Nio Nio coach australiano e coachee chinds) como Sim
German Coaches. Interiorizagao do verdadeiro papel do coach e os seus limites. relevante,
Australian Coaches' Views 1) Ter uma abordagem madura e flexivel para
on Coaching Supervision: A Study with |receber supervisio: 2) Refletr sobre o seu proprio Nio Nio Nio Nio Nio Sim
Implications for trabalho; 3) Definir limites entre terapia pessoal ¢
Australian Coach Education | supervisao profissional.
. 1) Tomada de decisio; 2) Questionar; 3) Adaptar SujnA [’m exemplo uma VFZ formada uma Clas:ﬂﬁca como deszlﬁzln}e verificar se os
Developing Adaptive Expertise onar; 3) " opinido sobre a personalidade do coachee - - ambientes de coaching sio suficientemente -
’ a abordagem de acordo com a informagdo do Nio ¢ do¢ Nao Nao ambient ¢ Nao
in Exceutive Coaching & . existe a tendéncia de dar mais énfase aos ‘gentis”, no sentido de que permitem que
cliente: 4) Intuigio: 5) Habilidade metacognitivas - " :
fatores que se alinham com essa perspeiva. ligdes apropriadas scjam aprendidas.
D Questionar: ) Encarara divida como | Conseféncias 2) Responsabilidades3) |- e das complesidades s relades de ]
From coach to coach supervisor - a shift 3) O coaching ¢ desvendar 1) Desenvolvimento do potencial; 2) Acreditar em si préprio; 3), Nio Nio Nio
in mind-set. 4) Autocuidado; 5) Procurar desenvolvimento P a motivagio genuina do cliente para o Suporte para encontrar solugdes: 4) Tomar iniciativa
continuo.
Distinctions in practice within coaching | ) g, e o arualizado; 2) Autorreflexdo Nio Nio Nio Nio Nio Nio
in Scotland
) - Sim, o ambiente de trabalho deve incluir
1) Investimento que depois ndo & oportunidades para realizar as novas
Exploring the impact of participation in 1)Lideranca; 2) Autoeficicia; 3)Motivagio 1) Alcangar objetivos; 2) Resolver problemas; 3) Melhoria da  |aplicado na organizago; 2) Aumento | P S pa snovas
" ! o " . ) > habilidades ou comportamentos, garantindo -
a Leader as Coach programme using the Nio pessoal; 4)Percegio pessoal da utilidade das Nio lideranga; 4) D d s) o o local de trabalho; 3) N Nio
P . o ! . " o suporte aquando da aplicagio das
Personal Case Study Approach. novas habilidades ou competéncias; confianga Comunicagdio eficaz entre funciondrio ¢ e
ampregador competéncias do coaching no local de
P! trabalho.
1)Exibindo os comportamentos prometidos;
Mentc d h: Discipls 8 . Precisam d 1St I 1 PR . - " "
entor and coach: Disciplinary, -, o ver conversas mais profundas; 4) Estabelecer N recisam de construir um relacionamento ) vy, anca e forma a atingir objetivos; 2) Aprendizagem 3) N Sim, na medida em que o coach deverd N
interdisciplinary and multidisciplinary |™" Nio eficaz geralmente num curto espago de : Nio Nao
confianca; 5) Estabelecer empatia; 5) Processar problemas reais de vida; 4) Obter resultados positivos conhecer a cultura organizacional
approaches. - o tempo.
Autoconsciéncia; 6) Intuigio; 7) Saber interrogar:
8)0uvir
et sy nongh conbings 1) Melhorar o bem-<star; ) Deserpenbr ) Resilinci: &) Menciona e um bom coaching crari
acter strengths throug! ing: Nio Nio Nio Atingir objetivos; 5) Autodeterminagio; 6) Autoeficécia; 7) Nio a e Nio
An interpretative phenomenological , N - uma espago seguro,
Maior auto reflexao; 8) Maior auto percegao
analysis
1)Conhecimento no assunto; 2) Familiaridade 1Melhoria de gestao de talentos; 1) Menciona a congruéncia entre o coach
Walking a mile in an executive's shoes: | com a indistria do cliente; 3) Pensamento . . . 2)Melhoria de lideranga; 3) Melhoria de |com a cultura da empresa como essencial
: ‘ om a nd 5 o) ) icia: 2) Sim, menciona a forga da relagdo de 1)Melhorar a gestao; 2) Melhorar a lideranga; 3) - o -
‘The influence of shared client-  sistémico; 4) Neutro ¢ objetivo; 5) C 1 2) " desenvolvimento de transigao; 4)Ajudar [no processo de selegio: 2) Menciona o Nio
! ) coaching. Aprendizagem; 4) Desenvolvimento
coach experience on goal achievement. |sobre como dar feedback; 6) Qualidade da os clientes a criarem mudangas para que | ambiente de trabalho como essencial para o
avaliagio, possam alcangar o seu potencial. sucesso do coaching.
D delideranga; 2) O para os
executivos aprenderem sobre si préprios; 3) Aumentar a
1) Engajamento do coachee; 2) Motivagio; produtividade: 4) Aprendizagem; 5) Satisfagio no trabalho; | 1) Crescimento sustentavel; 2) Melhoria
. ) isticas do . 6)Mudanga de comportamento; 7) Aumento da de inovagdio; 3) Aumento da eficacia na
The role of coachee characteristics ace %) O coaching /o envolve uma parceria o -
h . " coachee de orientagio para metas de ‘ 8) Melhoria na 9) Aumento da | gestio; 4) Mudanga na organizagao; 5) " :
in exccutive coaching for effective Nio © para me altamente confidencial entre um executivoe | 0" " Nio Sim
i aprendizagem; 5) Pré-formagao; 6) oot satisfagio na carreira do coachee; 10) Maior comprometimento | Flexibilidade na gestio; 6) Melhoria no
e Y Recetividade ao feedback; 7) Autoeficicia efetivo com o trabalho; 11) Melhoria na autoestima; 12) desempenho geral; 7) Melhoria na
de desenvolvimento Melhoria do stress; 13) Melhoria na resolugio de problemas; |lideranca
14) Melhoria na gestao; 15) Melhor equilibrio entre vida
fissional ¢ pessoal
‘Como em todos os trabalhos focados em
Steps to Solutions: A process for putting X . solugdes, ¢ importante ter um bom
N N - 5 1)P; tico; 2) Flexivel; 3) Mindset d L N L - - -
solution-focused coaching principles | 1)Focar nas soluges; 2)Comunicagao; 3) Questiol fo)c:i’a“;f’“ .o’ exivel; 3) Mindset de um sélido 1) Alcance de objetivos Nio Nio Nio
into practice. e colaborativo em que o coachee se sente
respeitado e i
. 1) Aumentar o desempenho; 2) Coaching coativo foi associado
Findings from a global survey of " " " o ! : " " "
indines ; Nio Nio Nio 2 mudangas positivas de comportamento de saiide nas reas de Nio Nio Nio
certified professional co-active coaches ' o !
obesidade, atividade fisica ¢ cessagio o tabagismo.
1) Lideranga; 2) Gestio eficaz; 3) Entendimento mais profundo
em relagio a questdes ¢ imperativos organizacionais; 4)
‘Tomada de consciéncia sobre descontentamentos; 5)
i i de forgas; 7)
Maior efetividade; 8) Eficicia executiva; 9) Desempenho no
trabalho; 10) Aumento da produtividade: 11) Aumento da | 1) Eficécia executiva; 2) Desempenho | 1) O coaching executivo é, na majoria das
Examining the Effectiveness of aprendizagem; 12) Aumento da satisfagio no trabalho; 13) no trabalho; 3) Aumento da vezes, fornecido pela organizagio e envolve
Executive Coaching on Coachees' Nio Nio Define como uma relagio Mudanga d g i i positivos |uma ligagao clara entre os objetivos Sim
Performance in the Israeli Context 15)Comprometimento com o trabalho; 16) Gestio de stress; | em relago & organizagio; 5) individuais do coachee ¢ os objetivos
17) Aumento das de gestio; 18) ) i otrabalho |estratégicos da organizagdo.
is; 19) Capacidade de resolugio de problemas; 20)
Aumento da confianga; 21) Gestdo da mudanga; 22) Melhores
relagdes; 23) Melhor gestio vida pessoal-trabalho; 24) Maior
facilidade de definir objetivos especificos; 25) Mais abertos &
partilha de feedback.
T) Auto-reflexio; 2) Auto-percecio; 3)
Capacidade de tomar notas; 4) Nogdo dos tempos Num local de trabalho onde existe uma
Reflection, note-eking and coaching: 1 | C€TO8 PATa intervir na sessio de coaching; 3) 1) Niveis de ansiedade; 2) Preocupaglo; 3) | Sim na medida em que se ndo howver wma | ooy abjetivos; 3) Desenvolvimento profunda desconfianga entre o )
econ, no 2 e coact Diretivo; 6) Definir expectativas claras; 7) Concentragao; 4) Engajamento; 5) Engajar | boa relagdo, o facto do coach estar a anotar : 1) Entrega de valor funciondrios  gestdo, tomar notas pode Nio
it ain’t written, it ain’t coaching! ; " " - de novas perspetivas.
Equilibrio emocional; 8) Equilibrio cognitivo; 9) |com o plano de agdo pode ser visto como algo negativo. provocar uma resposta cautelosa ou
Velocidade intelectual; 10) Coordenagio de defensiva do coachee.
aspetos
1) Lidar com a incerteza inerente  mudanga organizacional; 2)
Exploring what clients find helpful in a Sim na medida em que o coachees Comprometimento com abjetivos: 3) Reflexdo:4 . Cada participante descreveu o aumento da
wplortng o e : - valorizaram o facto de haver uma relagio de | Desenvolvimento de resiliéncia; 5) Mudanga de 1) Implementagdo de mudanga . )
rief A1) Owvir;2) 3) Incentivar Nao ’ A " pressio no local de trabalho ¢ 0 seu Sim
coaching com alguém externo, Auto 7)Melhorianoseu  [organizacional .
qualitative study coaching com ale " ° ; impacto sobre as pessoas na organizagio
imparcial ¢ solidirio proprio foco; 8) Melhoria na partilha de aprendizagem; 9)
Aiudar o proximo
1) Autoconsciéncia; 2) Consciéncia das
" dife s culturais; 3) Inclusivo; 4) S P 1) M fi lagdo; 2 - - " "
An Action Research Study on Coaches® | H1erensas culturais 3) Inclusivo: 4) Separar a |\ para perceber os seus proprios | ) Menciona a confianca na relaglos 2) L - - Sim na medida que o clima deve incluir |-
) - suas crengas e cultura de trabalho da sessio de Proximidade cultural toma a relagao de | 1) Aumento da autoconsciéncia; 2) Autoexploragao Nio 0 Nio
Cultural Awareness in the Public Sector N . valores . o diversidade e inclusdo.
coaching; 5) Ter a nogio do momento em que o coaching mais ficil.
coachee se encontra em relagdo & mudanga.
) 1) Sim na medida que na Africa do Sul
Extending the worldview of coaching ) . . :
; 1) Consciéncia da cultura do cliente; 2) O coachee deverd querer integrar o Sim na medida que se deve dar primazia & —_— " predomina ainda muitas sequelas culturais |
research and practice in Southern ) oS name > 1) Definigio de objetivos 1) Desenvolvimento de lideranga " Nio
Consciéncia dos valores do cliente. coaching relagdo e interconexio. resultados de anos de colonialismo ¢
Affica: the concept of Ubuntu
Apartheid.
T) Aumentar a autoconsciéncia do lider: 2) Fortalecer a
lideranga; 3) Mudanga; 4) Aumentar a autoconsciéncia; 5) Sim na medida em que o coach recebe
, _ _ ) ) ) i objethion 7) At vidade: 2) At : .
How Shadow Coaching helps Leaders o ) 1) Divulgar que trabalham com um coach: | Sim na medida em que o coach deverd ser | AUmEnto d performance; 6) Definir objetivos: 7) Atingir 1) Aumento da efetividade; 2) Atingir | informagio sobre a cultura da empresa
N 1) Assertividade para confrontar o coachee com o £ N < ° objetivos; 8) Implementar mudanga em tempo real; 9) objetivos; 3) Implementar mudanga em ainda antes de iniciar o coaching assim o "
Improve their Performance on the Job in 2) Decidir em que questdes quer que o capaz de construir uma relagdo de confianga i " ? . Nio
! observado; 2) Confianga. - Desbloquear o pensamento; 10) Mudar atitude; 11) Mudanga | tempo real coach tem a informagao necessiria para
Real-Time shadow coaching se foque ¢ profissionalismo. ! " >
na abordagem de lideranca; 12) Aumento da confianca; 13) providenciar feedback instantineo sobre o
Escuta ativas; 14) Melhor colaboragdo; 15) Comprometimento que realmente aconteceu.
com a cauipa.
G artigo foca na relagao entre o coach ¢ o ] } —
. . ‘ N Deverd haver um ambiente propicio a0
Large-scale survey of trust and safety in supervisor de coach ¢ define a relagio entre o o
) N N " " " " feedback e supervisio para que o "
coaching supervision: Some evidence | 1) Mais aberto a feedback por parte do supervisor. Nio eles como essencial na medida em que o Nio Nio ¢ 3 Nio
" supervisionado se sinta confortével ¢
that we are doing it right coach nio se deve sentir envergonhado ou .,
iulgado pelo supervisor. e
Entreprencurial coaching: how to be | 1) Conhecimento; 2) Capacidade de 1) Recetividade. 2) Presenca de interesse | Define ser a relagdo de coaching que faz a . " "
i Nio Nio Sim
modeled and measured? aprendizagem; 3) Habilidade interpessoal mituo. 3) Confianga distingao entre o coaching formal ¢ informal | 1) Resolver problemas. 2) Atingir objetivos
1) Autocficicia, 2) Regulagao da emogao.
3) Controle de impulso, 4) Andlise causal,
5) Otimismo realista, 6) Empatia, 7)
Flexibilidade cognitiva, 8) Otimismo, 9) 1) Influéncia na resiliéncia. 2) Definigio de metas; 3) Auto
Coaching for leadership resilience: An Nio Orientagdo positiva para o futuro, 10) Nio eficicia. 4) Melhoria da lideranga. 5)Aumento do bem estar. 6) | Estrutura interna de apoio ao excesso de Nio Sim
integrated approach. Resisténcia, 11)Autocompreensio, 12) Alcance de objetivos. 7) Transformagdo de comportamentos | carga de resiliéncia
Compreensao interpessoal. 13)Locus dentro da lideranga
interno de controle, 14) Autoestima, 15)
Controle emocional, 16) Sociabilidade, 17)
fr ativo.
. 1) Construgio de equipas fortes. 2) 1)Menciona que deverd haver um ambiente
. Sim, menciona que ambas as partes no seguro e de confianga no qual os membros
1) Clareza de foco da equipa; 2) Abertura Desempenho da equipa. 3) Alcance de h
Leadership Team Coaching; a trust- | 1) Capacidade de criar um ambiente de vem se sentir capazes de da equipa sio capazes de compartilhar Nio




Acritical review

1) A seleodocascing com itevensio  dlinarem que st o coahing¢ il o quando € que o

para outro tip 2) Culturas de coaching ¢ mudanga
- como podem culturas que apy um estilo de
estio, b a a tormam uma cultura
uma *Cultura d "73) C isticas criticas do de coaching o
cxistem sinda idéncias sobre que d o crit o coaching, como por exemplo,

por outros,

of executive 1) 10 anos de pesquisa na drea de coaching trouxe conhecimento relevante. 2) Durante este. N N N em contraste com a meta definida pelo cliente individual. 4) Prontiddo do cliente para a mudanga e
. N © 1) Limitagdes nas descrigdes dos métodos de pesquisa; 2) Tamanhos de amostra.
coaching research: y periodo houve uma mudanga crescente para métodos qualitativos formais, como IPA, et apresentagao de problemas — Apesar de existir jd investigagio nesta drea, é necessdrio dar continuagdo, de
Meta-andlise N/A inadequados para significancia estatistica; 3) Estudos em que as afirmagdes B a0 N
a decade of Grounded Theory ¢ Ensaios Controlados Randomizados. 3) De 2011 a 2020 espera-se que [t “H P S 109 0 808 ) forma a incluir fatores que podem influenciar a ‘correspondéncia’ do cliente e do coach, bem como a preparagio
progress and pesquisadores e profissionais continuem a aumentar o nimero de estudos. polaces po do cliente para o coaching. Ainda dentro desta rea, seria interessante perceber que abordagens de
‘what's to come exemplo, tem
lientes ¢ em que situagdes.5) Desenvolvimento do coaching airaves do processo de coaching -perceber o
temno forma a perceber se “coach” outras pessoas tem um
impacto na satisfagio no trabalho, perspetivas de promogao, competéncias de lideranga, resiliencia ou
inteligéncia emocional do coach; 6) Cmuhmguﬁmu um agente para resuliados sociais A pesaisa pode os
udara lapassar o imites ¢ aliar
dreas de atuagio, d a saide.
Sim, em relagio ao desempenho
da equipa 1) Capacidade de
abordar adequadamente os
problemas: 2) Definir estratégias
brojeto te " . com o alcance de objetivos.
rojeto transversal no qual foi pesqu )
e fixos; 3) Qualidade do trabalho | 1) O r uma fe ta poderosa, impactando tanto a [ 1) Ambas as fontes de dados 3o indicadores subjetivos dos resultados de
pla ga "ganizagoes, a gran produzido; 4) Eficiéncia na que os membros da equipa reflitam sobre os | equipa; 2) A avaliagio dos comportamentos do coaching foi baseada em medidas|
“Team coaching: | maioria do setor piblico (por exemplo, hospita . o " " . . .
" execugio de tarefis; 5) b percetivas. Assim, a presenga real de comportamentos de coaching em lideres ¢ | 1) Focar em fontes mais objeivas; 2) Recolher dados por diferentes métodos; 3) Estudo futuros com uma
One more clue for | corporagdes de bombeiros, departamentos de " " >
N " 471 |Quantidade de trabalho 3 as d memhm: dacquipaem | pares pode ser questiondvel. Embora esta ameaga a validade dos resultados scja. [abordagem longitudinal; 4) Incluir o desenvolvimento da cquipa como uma varidvel em estudo. 5) Controlar as
fostering team | policia), mas também do setor privado (por o e " !
. produzido; 6) Qualidade das 1 diminuida pelo fato de que mais do que uma pessoa avaliou s comportamentos |outras cinco condigdes que fomentam a eficicia.
effectiveness | exemplo, pequenas organizagdes de manufatura, - o
novas ideias / sugestoes comportamentos de coaching xdmdm pelos pares terdo um impacto direto maior nos de coaching. 3) Delineamento transversal, o que impossibilita tirar conclusdes
empresas de servigos) a amostrarestante teve um © » : . .
7) Capacidade de [ resultad q o fomecidos pelo lider sobre a causalidade das relagoes.
total de 471 participantes.
implementar novas ideias; 8)
Cumprimento dos prazos
fixados; 9) Niimero de novas
ideias / sugestoes apresentadas).
1) O processo de coaching pode variar de acordo com a posicéio temporal do eu no futuro,
Understanding .
presente ou passado. 2) Caracterizar o processo de coaching ajuda na compreensio da
tividad base de reflexdo. 3) O & ainda uma irea
Idn o te frll fc ade 1da. 4) O facto de h 1) Te " " .
Relationship: A |Qualitativo (IPA) - 30 entrevistas semiestruturadas, . ndo regulada sendo terreno fétil para pessoas sem a formagio adequad 4) O facto de haver ) Teria um 1) Caracterizar ainda s 3 mecanismo. ) Uma andlise mais critica a0 método
v ) S 30 Nio d o u.eme a metodologiaponto de vista e todas s fgurs epresenidas: cosch, coachee ¢ investicor, 2 .
conceptual  [4*3 a coaches, 5*3 a coachees e 3* ao investidor o o de avaliagio do ROL 3) Identificar outros mecanismos de coaching.
ek for ajuda nesse processo. 5) P eria =1do interessante ter acesso a mais investidores na organizagio
metodologias. 6) Demonsira como esses mecanismos ativam mudanga no coachee ¢
excautive
oching contribuiu para a sustentabilidade dos resultados. 7) Revela dois tipos de resultados: aqueles
or . - o v
Using Clean | 1) 3 coaches fazem sessoes de coaching a scis 1)As sessdes necessitar de se adaptar i cap d
La \ achees, os conchees 3o post e hees de se submet avaliagdo conti tmo da tempo d . "
anguage to | coachees, os coachees sio posteriormente coachees de se submeterem a uma avaliagdo continua, o ritmo da sessio ¢ como o tempo do 1) Araés de uma metodologia d pesquisasemelhant podenn seravalinds s subscauentesscses de
explore the  fentrevistados wilzando Clean Language, dos dias ¢ feedback dos coachees afeta as descobertas. 2) Pode ser alocado mais tempo ¢ atencio "
. S : N coaching 2) Podersser utilzado um estudo ongitudinal para observar coma o coaches percebem os
i 25 achee participou |3 conches ¢ 6 coachees podem ser dedicados & fase final s sessdes de coaching, em particular sobre como formular| NiA i et et .
coachees’ | numa sessio de coaching ¢ posteriormente foi tarcas para o coachee que scjam do seu agrado, desenhar essas tarcfas colaborativamente. 3) 2 pet

experience and
outcomes

entrevistado atraveés de Linguagem Clara, tendo sido
todas as sessdes gravadas.

0 que acontece apos uma sessiio é um aspeto vital do valor do coaching e o coach deverd ser
incentivado a procurar esta informagio.

ou o a funcionar para o coachee,de forma semelhante a experiéncia do coach pode ser investgada,

How is
behavioural
change sustained | | i e conchees como patiipantes.2) 1) Os efeitos de coxcl\mgm Tongo do empo estdo ligados  sutisfagho do coachee derivado )
over time? " . de cumprir Ha de identificare | O investigador do presente estudo ¢ igualmente o coach podendo tormi-lo . bordanens d "
Entrevistas semiestruturadas. 3) IPA foi utlizado Sete ° 1) Fazero em diferentes periodos de tempo.
Coachee ) trabalhar os interesses do coachee de forma a garantir que sio identificados os objetivos tendencioso.
como forma de andlise. .
perceptions of the através da mudanga no comportamento.
effects of coaching|
one year later
1) Comparar os efeitos do coaching usando o
- SROWS (ala X
modelo GROW com o modelo GROWS (alargado) 1) Dados sugerem que ° mudelo de coaching GROWS ofereceu aos participantes uma
2) Série de sesses de coaching, primeira foi
The GROWS baseada delo GROW N s i de mudanca em relagio a0
model: Extending | aseada no modelo sem extensio. Segund modelo (:ROW 2) rmndu ‘perguntas alinhadas com cada fase do modelo, os autores
550, rés semanas depois, os efeitos deste
the e P, i tiveram reparti e identificaros | 1) Neces s tempo, a fim de
GROW coaching | S0cne foram avaliados pormeio qualitativo de 4 estigios de Os autores ped\ram planeassem [2) Limite de 3 meses; 3) O modelo GROW ¢ GROWS 56 pode ser utilizado similar com programa de 12 meses; 2) Integrar escalas mais robustas sobre autoeficicia.

‘model to support
behavioural chang
e

forma a permitir que os participantes refletissem
sobre a sua experiéncia. Esta sessdo foi também
usada para conduzir o segundo coaching através do
modelo GROWS. 3) Numa terceira sessdo o modelo)
GROWS foi avaliado usando questdes qualitativas
elaboradas para reflexio deste modelo.

0 que fazer quando as coisas atrapalhassem o alcance da mudanga. 3) Todos os paricpancs

para comportamentos conscientes

experimentaram alguma melhoria na muk

emocional) ao utilizar 0 modelo GROWS em comparagdo com o modelo GROW.

Misto: 1)Entrevista 19 executivos que fazem parte
de um programa de MBA executivo numa

. Sim, 1)  necessério saber mais sobre i de haver o
Assessing | universidade piblica. O programa durou 18 meses ) " pod N
20 de itens para cada um d contratagio
contracting and | em que cada um recebeu 10 horas de conching: 2) VR L
o . 1) O desenho transersal do estudo imitaa capacidadede tiarconlusoes que podem avaliar a importincia poderi ser interessante para q possa
the coaching | Entrevistas analisadas atraves de andlise de i N D Ap s coach sobre 0 q ,
19 entrevistas;2) 111 inguéri Nio ente d N s causais dos dados. 2) A amostra de partcipantes as suas priticas 3) Em estudos futuros, serd importante fazer una pesquisa com
relationship: | conteiido dedutiva; 3) Inquérito a 111 partcipantes tratagio2) Uma d d tivos revelou que a
" ¢ M exccutivos em virios momentos para que a causalidade possa ser determinada. 4) Estudar os efeitos diretos dos
Necessary [ de forma a cxaminar a associagio enirc contratago era vista como um fator de higiene ¢ inffacsirutura
; - ‘ . comportamentos de contratagio na cficicia do coaching.
infrastructure? | comportamentos de contratagdo ¢ a elago de
coaching.
Emplosee 1) Funcionirios recefivos ao coaching procuram feedback em vez de esperarem por recebe- 1) Estudos que pamb\mem identifcar os tragos de persomalidade que tomam s individuos s recetores o
D O lo. 2) Demonstram feedback sendo que Explorara coaching e do ﬁmcmnaﬂa
Coachability: New ! . . .
reighiato implementam de forma a melhorar a performance. 3) 7 impulsions o 1 baseads limita a0 oudchmg para que se mo a qualidade da relagio coach-coach
g |1 Dados recolhidos de funciondrios (coachees) ¢ trabalho, bilidade de ser promovido. 4) usalidade. Métodos baseados em questionirios G0 |fomece feedback impacta a recetividade do funcionirio ao coaching. 3) Explorar a influéncia do contexto ¢
Emovee [estores de primeira inha (coaches);2) Dois 2% Nio recetivos ao coaching trazem & bancos de alentos ‘mais [ dos respondentes sendo que, se assume que os dados no estio contaminados. 2) | cultura na recetividade do funcionirio ao coaching. 4) Explorar o impacto da recetividade ao coaching nas
Ada ':ﬂbi';w questiondrios, um completado pelos direct reports. fortes e répidos. 5) Chave paag v;uunm a prontidio do 5 u o sujeite podem quipas, isto &, se essa recetividade facilita a partilha de informagdes, coesdo ¢ colaboragdo entre equipas. 5)
Performanee. i | €03¢hEs) € 0utro elos gestores (coaches), sugerir que dade do funcionirio d resultado. 3) O desempenho profissional foi medido através de uma iiica escala, | Explorar como a recefividade ao coaching se desdobra e evolui com o tempo. Por exemplo, pesquisas sugerem
oot i selego. 6) Integrar a recetividade dos funcioniios ao coaching nas priticas de RH das [ que tris problemas que os fi menos fecdback & medid: . neste imbio, seria intercssante
— organizagdes ¢ vital para o individuo, para a pritica de coaching ¢ para o sucesso perceber também se a coacha e funciondrios al a progressio vertical nas suas
L oreanizacional, organizagoes.
1) Amosira intencional de 20
coachees que: trabalharam
numa organizagio de
1)Pesquisa com duas fases para investigar a natureza | qualquer porte, foram
5 s ténicas d conching que poderia, fcltara | promovidosaum cago de
Coaching 5
ansisio ) nos dltimos 3 1)Aumentaa a hing funciona num de HRD.
techniques for | P i " . X
ot | Aniise de conteido dedutiva  sumativa foi anos, receberam pelo menos sd 2)Num |1 b limita
il e relizada em 20 entrevistas a coachee. 3) Andlise de | cinco sessdes de coaching mundo onde as transigdes de carrira ocorrem com mais frequéncia, os individuos podem | inferir causalidade. Métodos baseados em questionirios G0 [Identificar os ragos de que tomam os individ es de coach
o career|contetido dedutiva — idenificar instncas de durante a transigio, beneficiar do suporte fornecido pelo coaching de transicéo, utlizando as técnicas dos respondentes sendo que, se assume que os dados ndo estio contaminados.
s ol |aprendizagem transformativ, 4) Andlise de terminaram as sessdes de identificadas no estudo.
* contetido sumativa - agrupar ¢ enumerar a técnicas |coaching hé pelo menos um
de coaching que d@
experienciaram uma
mudanga significativa com o
coaching.
What happens | 1) IPA 2) 6 sessbes de coaching presenciai 1)As intervengies baseadas nos pontos fortes precisam de levar em consideragdo os fatores A . 5 By .
P )IPA2) g presenc ) 5 po P 5 1) Amostra de pequena dimensio. 2) O investigador e o conch sioa mesma | 1) U mais das ferramentas bescados em pontos fortes com uma amostre
when coachees |3 meses. 3) Entrevista na segunda sessio de N e podem afeta s pcegaesde elevincia do oachee. 2) Explorar s pontos forts o ¢ . >
! 3 Participantes do sexo feminii Nao © figura, podendo resultados. 3) separar o pode ser il para estudos posteriores. 2) Investigar no dmbito de perceber o potencial de explorar pontos.
explore their | coaching e iltima entrevista depois da ltima deve ser um evento tnico de coaching, mas um . liderado pela agenda d s N
! uma abordagem direcionada s forgas de outros elementos. litar a aprendizagem transformadora
strengths? | sessdo. conchee 3) Explorar os pontos fortes tris uma reavaliagio das erengas e suposigdes
A brief primer for . 5
‘hm"uew o 1) : essencial ter consciéncia da pesquisa atual de coaching de forma a permanecer um
> . coach maduro, equilibrado ¢ profissional. 2) Reconhecer que a pesquisa ¢ o coaching -
coaching research [N/A NA NA quilibrado ¢ p ) Fque a pesq coaching NA Nio
baseado em evidencias sio os alicerces do coaching profissional ¢ étco. 3) : necessirio
and evidence- distinguir entre pesquisa de alta ¢ baixa qualidade
based practice e pesqt a
Exceutive
coaching and 1) Aplicar o estudo de Nevis, 1983 sobre a pirémide das necessidades adaptada & cultura chinesa que coloca a
© 1)IPA 2) Participantes selecionados atendendo ao ) Apl Pl pada. a
national culture in |1 ¢ das necessidades fi ltos niveis 2
critério de serem expatriados dos Emirados Arabes . o, |12 Peseno nimero de participanie. 2) Dados limiado. 3 Limiado na
the United Arab " Q o ibordadas direta 2 » . Pesquisa sobre  adptaso das ferramentasdispanivefs para o ouch de forma a rfltrosnivefs elevados de
Unidos, coaches executivos, com experiéncia & 4 A o b sertestado 4) N P bient
Emirates: An . - consciéncia ¢ adaptagio s diferengas culturais riqueza individual, independéncia financeira ¢ scguranga no emprego. 3) Considerar métodos qualtativos ¢
compreensio dos métodos da psicologia do ~ existem dif d@ dad
Interpretative quantitativos com uma abordagem mais ampla de partiipantes. 4) Explorar a eficicia ¢ a utilidade de diferentes

coaching. 3) Entrevistas semiestruturadss

Analysis

abordagens em psicologia de coaching nos Emirados Arabes Unidos.




Hong Kong

Chinese culture
and coaching in

1) Método misto 2) Amostra de 6 coaches de

tiveram uma experiéncia de coaching.

)6emt Jitat
nivel local € em mgles 37 Aplicagio de questiondrio |2) 62 em termos
.62 cidadios de Hong Kong que 3o coaches ou ja | quantitativos

1) Conching & aceite como uma bordagem il pra o cliente mesmo numa sociedade com

privacidade. 4) Coaching o é uma :ulu;nu ‘para problemas mas ajm‘a simaver o futuro
com mais clareza. 5) Os habitantes de Hong Kong sio recetivos a novas ideias desde que se
mostrem eficazes,

uma forte. 2) Os cidadaos de Hong Kong nio vés
sénior, e, cntendem o papel docoseh fclador
3) Sentem a bér tegdo da ‘Tamanho da amostra

Sim 1) Estudosfuturos bascados numa amosta de major dimensd, 2) Explorar em maior profundidde a5
q tratas € a o coaching

Group coaching in

1) Sessio de grupo coaching com 3 sessdes de 2
horas. Quatro gruy im com 6 ou 7 membros,
27 participantes no totl; 2) Os partcipantes do

1) Todo o processo de coaching, estrutura, objefivos, expectativas devem ser transmitidos

de coaching eficazes que tinham sido compilados de
escalas formativas existentes, resultando em uma
nova escala de comportamentos de coaching 5)
Durante a segunda abordagem foram inqueridos 107
executivos de forma a perceber até que ponto viram
0s comportamentos mencionados na escala.

alarge complex | programa de coaching foram convidados a participar 05
complex | peog 2 participar 1) 3 sessdes de coaching com a duragio de 2 horas nio foram suficientes; 2) . . N
organisation: [ muma entrevista, dos 27 envolvidos, 21 aceitaram 21 rande dimensio o sio de fcil implementagos 3) Clro definir e objetivos ¢ importante oo : Sim, investigar mais na de larga escala.
Lessons leamt |ser entrevistados; 3) Participanes tiveram acesso s o coaching de grupo; 4) Os coaches de grupo podem beneficiar d
from experience | perguntas previamente; 4) Enirevista sobre o contexto.
semiestruturada;
1) Estudo incluido num projeto maior de
organizagdes ndo govemamentais de saiide mental
na Austrilia; 2) Collaborative Recovery Model ¢
uma intervengdo de coaching que foi pensada para
A preliminary o '2 que fol pensada p
ajudar no desenvolvimento pessoal ¢ dos clientes; . N
exploration ofthe [ e e 1) Teria sido mais benéfico se as informagdes tivessem sido recolhidas ao longo
working alliance N participar dc o tenpoe niio em 6 meses. zy Mais nfomacio sore s scmelhangus e
el |mvestigasdo tendo sido alocados em equipas de 1) A ierstura empscoterapia pode i m esquisa sobr o relacionamerto de coching s o
| wrbalho de skills coaching ¢ transformational . 20 resulta cm um forte enire Sim, 1) estudar os efeitos de diferentes abord Jtados do coaching 2) 4
relationship’ in A 6 Nao sido obtida se medides com uma base terica comum fivesse sido adminisirada s " de o
coaching; 4) Os conchees foram instruidos para couch ¢ coachee, tanto na perspetiva do coach como do coachee. 3) As relagdes foque no “real relationship’” ao longo do tempo ¢ 1o s6 em 6 meses.
two coaching nos mesmo momentos. 3) Taxas relativamente baixas de captagio de coaching
implementar o CRM com o clientes ¢ participar em) mas nio com o "skill coaching” N . "
approaches with | e Py o nas organizagbes de saide mental, com apenas 40 partcipantes a receber (rés ou
mental health & pormes por 12 mais sessdes em seis meses.
e [3) 66 participantes tendo sido analisado dados
apenas daqueles que receberam pelo menos 3
sessies de coaching, sendo assim 40 coachees (21
transformacional ¢ 19 de skill) ¢ os seus respetivos
23 coaches.
1 P descob a . paa explorar S
lacionados com C: cluir diferentes medigdes em diferentes
momentos do processo de coching 2 (Constuie uma eoria ¢ um modelo empiicamente validado de intragio
di 1 Ao mothaiona o cosehe. 3)
" . Validar ainda mais o papel interagem nal
1) As principais limitagdes desta revisio derivam das lacunas de pesquisa ¢ da " papel de cor - et
s produgo de resultados de coaching executivo. 4) Investigar a relagao entre a perwnalldade e os efeitos
fraqueza metodolégica dos estudos incluidos, que se refletem na qualidade da
§ moderadoressobre utrs ftores(por exemplo énicas de coching). U el etendimento d eosio
avaliago. ) Muitaspesquisas publicadss de Excautive Coaching carccem de [ e P ——
1) Aplicando tica ¢ anl  esta revisio consolid amaslid base tecria o apresentam s lcanas metodolgicas N ) e : ‘
Active ingredients | Foi relizada uma pesquis para dentfcar meta. | N0 £ 28 angos foram e ° > » P o " coachees ¢ de técnicas de coaching. 5) Investigar a ficdcia de virios contetdos de feedback ¢ formatos em
eredienis . " incluidos: 18 revisdes > . ! ) o o oo iereniesnivesde ecetvidadeso fedhack. 6) Un misto de méodosde investiado devero procurrque
inexecutive  [andlises, revi recentes, aravés de cineol TUEAR IEIATOS Executive Coaching revistos por pares, sobre antecedk studk A nasbasesde | TS T By
coaching: A |bancos de dados, selecionando atigos evistos pelos | 1071 - Nio mecanisios ¢ moderadores, 0 que ndo ficou videne dividuais. 2) A relagio | dados sa EUA ¢ Reino Unido 4) Hi harmonizagdo insuficiente |° 1 I N sponiby e 1) B A
alitativos, quatro estudos ;. continuar a investigar os fatores nivel de . idealmente
systematic  [pares e publicados globalmente entre 2009 ¢ junho | a entre os inputs hes ¢ coachees ¢ arelagio  [nos métodos de medigdo ¢ uma falta de replicagdes em diferentes organizagdes ¢ gar o8 y
quanitativos e quatro : controlando outras varidveis, com indiistria, tamanho fatores
literature review |de 2019, nire ambos sio o foco das pesquisas, ficando por txplamr o processo de coaching, contextos. 5) Finalmente, as revisdes de literatura de Exceutive Coaching ¢ meta| - N ! o
métodos mistos. ¢ p e . plorar mais os fa no coachee, poi
clementos contextuais ¢ as metodologias. anilises tendem a ser fortemente rastreadas. 6) Esta revisio também apresenta
esta parcce uma lacuna de pesquisa. 9) P
limitagaes pelo et dete adotado crtéios que priorizaram rvisdes agregadss.
A — resultados em casoscspecificos ¢ como a experise e coaching & entendidapor ciencs ¢ cooehee, 10) Mais
por pesquisas sio necessirias para compretuder a mﬂueucm da expencncm dos coaches nos resultados € os
D s de mediagio da s sd s 11) As
5 sc existem ificos cri do coaching. 12)
Pesquisa qualitativa devers focar no feedback ¢ os d ‘mecanismos, para entender
melhor como é ¢ quando foreccr o fecdback mais . Assim, os coachees podem trabalhar produtivamenie
com feedback enquanto se reduz as experiéncias negativas associadas a cle.
1) Este relatdrio & o primeiro de sés em que se pretendeu definir quais os dilemas
relacionados lgalidade ¢ como 0 supevisores lidam com eles.2) U m cada cinco
o papel dos valores 792
Ethical dilemmas nio veem um Cédigo de Ftica como um fator a considerar, enquanto outros 24,75% viram
and ticky o cigos como um“possive ftor n omada e deciso i 3 18% dos nquiidos | 1) Osparicipate, fsendo prte d
decisions: A | 1) Inquérito; 2) Paricipantes foram retirados da disseram que nio d qualquer ato, incluindo aqueles que vieram sob legisl ptar poradrira m g d ser profissionais mais reflexivos
lobal perspecive [ rede de supervisores conhecida pelos pesquisadores morifegio obrigitria par  polca  23% dos supervisoresdisera e 1o reporarian do que os hipico.2) Outm limitasio & supervisors| . feriam i i
, . " p esquisas adicionais poderiam dar voz a ssoas stes . comoo
of coaching  |e a mesma foi estendida usando a téenica de bola de 101 Niio 4)Hi mais inclusio do que s ou P (":" adon ¢ 0 mche‘:"
supervisors’ [ neve. 3) A amosira consistiu em supervisorcs de supervisores j $) | tema, eram mais propensos a paricpar. 3) Para a primeirn etapa desta pesquisa
practices in coach | maioritariamente do UK, Europa USA/Canada. Acesso a modelos de tomada de decisio éica. 6) Aumentar o envolvimento dos érgios [ sobre a tomada de decisdo tica, os autores também contaram com dados de
ethical decision- d 30 da ética ¢ na tomada de decisdes éricas através de [autorrelat.
making linhas d d i inuo de elementos de
b da adesio ou renovago da adesio, bem como credenciamento
acreditagio.
iy 1 & uma forma de ampl do coach. 2) Esta
" ) Entrevistas em 3 fases: 2) 1° amostra de 11 ) )
Aprofessional |1 e e e o saoragem pesquisa fomece algumas visesdas viris fomas que s cosches ém de permanecer apos
development a S et para o propésito a0 longo dassua, Jamudu 3) C descob ndo generalizar d . uma vez que a .
¢ intencional para ober insights de praticantes de 2 " bertas podem 1o gener hes, i vz Investigar tividad ltados de coaching. 2) U estudo
Sl The | e avangados 3) 2° amosra de coaches escolhidos ot o foi retirda populaio de coaches e | itiv,
lifelong joumeys (1 te do ICF. 4) 3 amostra 5 coaching reflexiva robusta, feedback extemo, rede d i poe filiados da ICF.
aleatoriamente do ICF. 4) 3* amostra 5 coaching .
of coaches " experiment
supervisores escolhidos pelo método de snowball perimentag:
1) A pesquisa o pontos de vista de dif interessadas, incluindo funcionirios em
Niio, mas menciona que para os os niveis d 0 para garantir uma perspetiva holistica usando viios estudos longitudinas. 2)
demonsirar a contribuigio do Perceber o que inibe., e ou i de culturas de coaching ¢ o papel do
conching para a cficicia de uma RH na defesa e apoio d .3 O e idenificado elsionados o diferentes
. : 1) Os gestores precisade perceber ¢ asumi um papel proativo quando se tratade criar
organizago, as organizagdes componentes que constituem uma cultura ser mais
A Coaching uma cultura Uma cultura p de ’
N precisam medir o sucesso dos " be d a ipos de pesquisa
Culture N h acontecer se i - o 8
esforgos de coaching por meio v 1) Estudo limitado a servigos na Austrlia. 2) Ao ober respostas de alitativa rele . estudos de caso, pesquisa de campo e pesquisa de
Definition: An . i conch um estilo para toda a organizago. 2) Os excativos precisam de se lembrar que mudar a
Inquérito online com espago para responder, como de avaliagio continua. Como por N - ‘ pares iressadas, pode represenarum vids posiiv nas descoberas,uma | prosesso.4) Compra ¢ consar s em dif I .
Industry-Based 580 cultura de qualquer organizagdio implica um esforgo continuo de gestio de mudanga. 3) . . p ‘ .
que entrevista por escrito exemplo, medi a eficicia da 8 " 1 viveis de ser aqueles com | fim se 0 mesmos elementos si uras,
Perspective From . Valores ndo podem mudar da noite para o dia se quiserem ser percebidos como auténicos. "
aplicagio em um contexto de nteresse em coaching, igualmente dif lturas ¢ se a ordem de i a
Managers as peos| ) Considerasio precs e da 1 que i respeito d tensiodosfnconis que b . ) et
P rabalho ¢ resultados de negocios| o ados . 5) Entender o percebidas ¢
: ¢ demonstrar aligagio entre o r Y licad: 5 6) Descoby dem ser obiid
coahinge s comin da a ntender ¢ prticipar da cultura de coaching da organizagio. scrroies de coachingem . o R —
organizago. conchingem rganizases s uma ulur e coachin. fim de determiar s aexisénca e uma it de
coaching tem algum efeito observvel hing, a alianga de e
funcionirio, ¢ eficicia do coaching no local de trabalho.
A systematic 1) A maioria dos papers foram publicados em Revistas com foco em picologia seguido de
m‘e’w (Sé) e uegocm e gestiio. 2) Processos de coaching e a relagdo de coaching sdo os principais focos
de coaching 3) A formagi @ fissional " . .
coaching |23.611 papers sobre coaching, utilizando 58 termos fm " e 3) s B 1) Estud » dos estudos d
psychology: | de pesquisa de oito bancos de dados. Apds filtragio o N ° e ¢ A relizado por métodos qualiatves, 2) Pesquias s devem efias a melhori dos métodos e psquia <
¢ o 'ps flireg papers o Coachees foram reconhecidos como os principais pontos de viragem para fcilitar a.
Focusing on the | inicial, 140 estudos foram selecionados usando sete abordagens de avaliagdo de resultados de conching para garantir a produuio de resultados de estudo mais
. ; ¢ mudanga. ) Treinamento pscologico & um requisito essencial para um coach. 6) A pescisa v
attributes of [ métodos de critério de inclusio. rigorosos e replicéveis
<ot conchin em psicologia ainvestigar os atribu
N % profissional e que tipo de 5 ser incluid
prychologsts programa de coaching.
1) O paradigma de pesquisa que sustentou o estudo
foi 0 pragmatismos 2) O feedback foi 1) A pesquisa levou ao desenvolvimento de um instrumento de fecdback denominado
operacionalizado como uma Coaching Exccutivo Escala de Observagio do Comportamento (EXCBOS): 2) Vai levar
abordagem de métodos mistos; 3) O tempo feedback do cliente pode
desenvolvimento do instrumento foi enquadrado em apoiar o su desenvolvimento; 3) Clientes inexperientes nio se sentem confiantes nem tém
The clientasa | U8 €oria pragmitica descria como integrativa credibilidade ¢ preferem nio relatar as 4)Mesmoem 1) A do EXCBOS foi avaliad: por meio da
oo |centrada no cliente, 4) A primeiraabordagem coaching com clientes mais informados receber o seu feedback formativo ainda pode ser | consisténcia interna: sria benéfico de ser analisado por meio de pe: 1) Pesquisa sbr design d fois d reprar s clintes arv o o de 1eedbnck 2) Inve:hg\' seos canche:
ol avolveucinco grupos de foco de clintes 244 107 exceutivos Nao il d acsar s conches: ) O medo o s refitado el lenie ¢ o prinipal forconfmtia. s etativa e replicar s resuldos 2) A alidade S comirto | pdem benicirde ter o feedbac
fw‘bac’; Torthe|cxperientes de conching exccutivo (N os s coach; 6) A também precisa ser analisada ma tra de
¢ umal (e Todback frmative podem e toma mnos importants i medida que 0 couch amadurece na fuixa inferior do para ealizar

r abragar os seus clientes
como uma fonte de feedback formativo, mdcpendeu(em:me do seu nivel de experiénci
Coaches Imente tém maior

do que em agdes profissionais de transformagio.

uma anilise de componentes principais




Trust your gut,
listen to reason:
How experienced
coaches work with
intuition in their

1) Abordagem qualitativa enraizada no
construcionismo social; 2) Teoria fundamentada
para fomecer estrutura. 3) Houve trés fases
metodologicas: a) Unm grupo de foco que gerou
dados; b) Discussiio on-line fechada que permitiu
a0s participantes refleir ¢ expandir o debate do
grupo de foco; ¢) Conversas de acompanhamento e
cormespondéncia pessoal formeceram uma
oportunidade para esclarecer e verificar dados,
codigos e categorias em desenvolvimento. 4) Foi
adotada amostragem tedrica limitada, junto com
codificagao linha por linha de transeriges ¢ texto,
anilise comparativa constante e memorizagio, tanto

nA A h tém lidade d:
intervengdes no fronteira intuitiva / racional, e o didlogo amplia a compreensdo da intuigdo;
2)A fonnx como um coach usa aintuigdo na s priica pode ter um aspeto posiivo ou

I 3) potencial de iluminar

1) Asd

este grupo de

dor. Mais

|como os coaches trabalham na fronteira entre formas intuitivas e racionais de conhecimento.
Ao aumentar a consciencializagAo, eles também podem estender as opges de coaching

e
necessita de ser feito antes de se fazerem generalizagdes; 2) Estudos
ja ou ndo intencional. E as

tencial d

nessa fronteira. A profisséo pode considerar trés fatores de forma a desenvolver coaches

de intuigdo sentidas pel

terdo

inuiivos: A - O iklogo focado sjuda-os aentendera sua i, B A profssio de

tradugio.

Mais pesquisas sobre a elaglo enire a maturidade do coaching e 0 uso da inuigdo & relevante ¢ oportuna.

practice para os coaches
como um precursor como um companiheiro para . N i
maduros. C - incentivar
desenvalver ¢ abstrai categoras ¢ subcategorias dos continuo, construindo a experiéacia inconsciente que permite espago para respiar para
dados (Charmaz, 2006). Para apoiar o objetivo de g P pacionts que p SPago para resplrms p
? perceber e responder de forma adequada s intuigdes,
cocriar uma linguagem para flar sobre intuiio no
coaching, os cbdigos in vivo foram usados quando
fomecem alcance suficiente ¢ abstragio. O
mapeamento posicional judou a identificar relagdes
dentro ¢ entre os dados.
1)Coachs balh coches que el de bl
alharam com
cosches que estimaram com precisio A.mnw de i 2)Conehee e bl com
1) Este estudo ocorreu numa empresa que ofereceu coaches g com menos
a eus gestores de ivel médio  jinior um programa i que trabal coaches que
de desenvolvimento de lideranga de oito meses subestimaram a alianga de trabalho. 3) Neste estudo, a subestimagio dos coaches da alianga
Excoutive|fbordon diversos temas,como lderanga, de trabiilio ¢ o melhor preditor de autoeficicia pés-coaching em coachees. 4) Coaches que
h ) tir a

coaching The
effect of working
alliance
discrepancy on the
development of
coachees'

relacionamento interpessoal, comunicagdio, poder
elegagdo, desenvolvimento e mobilizaglo de
funciondirios. 2) O programa consistia em sessdes.
presenciais de 75 minutos. 3) Antes das sessdes de
coaching, foram coletados os dados iniciais de

24 coaches; 118 coachees

noseu
coaching, o que pode lev-los a ser menos sensiveis aos sinais do que o coachee est a

1) Uma msior amosttera foneeido mas poderestatistico ¢ pnmitdo s

)E

vivenciar, nio tomando a iniciativa de verificar o nivel de conforto do coachee com a forma

aocorrer. 5) Couches q aalianga com seu coachee
podern ser mais humildes ¢ ém mais dividas sobre suscapacidade de apoiar 0

e levilos a prestar

dn: de:cabem: O contexto deste estudo foi bastante iico, na q

i dar diades si d

que
\n\mdm, que podenndifre sgaificatvament em competéacis de conches

continuar as
poderia permitir a aplicagdo da regressio polinomial

s por amostras maiores, 0 que

autoeficicia dos coachees. Oito meses depois, no
self- : extern
p final das sessdes de coaching, os dados sobre a cliente estd a viver . oferecer um o na pessoa do
efficacy gt .
autoeficicia foram recolhidos novamente, assim que no problema. 6) Um coach que coloca maior énfase na relagdo de coaching pode
como sobre a alianga de trabalho tanto dos coaches porte para €20 fazé-lo, faclitar o aumento
quanto dos coachees. 4) Questionirios foram a autoeficiciados outrs. 7) O couch deve avalia regularmente a aliana de trabalho com o
utilizados para fazer as medicdes. seu coachee para se certificar de que ele ou ela percebe adequadamente os sentimentos do
cliente no que diz respeito a0 processo de coaching.
[Namative coaching Este artigo ni d d vez que se d atécnica do
Part 1: An . . : ; e O artigo ¢ o primeiro de uma de 4 sobre o coachi o, natural futura
NA NA vo. Defende estat a, fornece uma definigdo da. NA 0 ¢ oprime
introduction and remete para os proximos 3 artgos.
. mesma e descreve o procedimento.
the first step
1) A técnica re-autoria e relembrar assume formas diferentes e s30 usadas em diferentes
Narrative coaching contextos durante a conversa narrativa: 2) O coaching narmativo & um processo e
Part 2: Two investigagdo durante o qual o coachee ¢ o participante da pesquisa da sua propria vida e
forms of change NA N/A Nao identidade; 3) Ao rees mudanga no - ol percebido N/A Pesquisar sobre 0 uso da conversa narrativa como um método de investigalo.
tructures: re- que o p de anilise @ d sa qualitativa -
authoring and tiva. £ assim d um
remembering processo de investigago.
1) Esteestudo langauz sobr o que o couhing bascado em qualidades sinifie praos
couches, recitam que 0 faz o seu 20 1) P I o necessd entar Tusdy des; 2)
Strengthening o o : "
mais clareza sobre a prit s diferentes formas Explorar o o 3) Explorar o lidad
 Cosching an .
que pode assumir e como se encaixa com outras abordagens de coaching: 3) Visio sobre 0 coach em rel dologia de coaching: 4) Explorar o lidad
the [ 1) Abordagem indutiva focada na i do quali e d do d docl é
. . . 6 coaches que adotam uma que motiva os coaches a selecionar e continuar com uma abordagem baseada em qualidades. baseado em tros. As ) Explorar mais lidades & mais adequado em certas
Mindset of  [interpretagdo de significado, que levou 4 selegio da N !
p v abordagem bascada nas Nio Esses futores motivacionais enquadran-se em dois temas claros: Motivos intrinsecos descobetas pdem apenas fzes sugsioesprovsdias, e vez de conclusbes | ituages do que outas; ) Psquisas s nidose devern concentrar em uma dica ntervenglo, mas levar em
Executive | Andlise Fenomenologica Interpretativa (IPA); 2) " !
5 qualidades erados por um senso de autenticdade @ alinhamento ao usar uma sbordager baseada em | coneretas. gama de 7) Focar de que aumentar a
Coaches using [ Entrevista semiestruturada
el qualidades, ¢ refletem as br  fcica de un foco conscientizagto dos coachees sobre as qualidades tem um impacto positivo no crescimento pessoal, tem uma.
) lidades; 4) Dindmica simbictica d o resultante d que implicagdo significativa para todo o coaching
Coaching
wilizam as duas qualidades.
1Embora umaculturade apoio sejaideal ¢ possivel haver coaching sem essacultura aravés
da criagio de
Is it possible for . ) a0
. . Seis individuos, todos com com os seus funciondrios: 2) Contradiz de que o coaching de gestio serd ineficaz num . . 5
managers to coach | 1)Entrevistas de questio aberta com duragio de 60 a > N Combinar os resultados do pr impacto das exp pessoais, positivas ¢ negativas, na
y extensa experiéncia na Nio :3) I essencial para um de uma relagio NA
effectivelyina |90 minutos de duralo. 2)[PA " escolha de um estilo de gestor orientado a0 coaching.
Hostle caltne? indiistria automotiva. de confianga para desenvolver coaching com  sua equipa e uma cultura onde os erros sio
repreendidos minard essa confianga.
The Authentic 1) Coachi ive a aplicagio de qualidades de AL; 2) Os profiss
Leadershi rocuram melhorar o desempenho e a eficicia dos coaches de negdcios podem fazé-lo 1) Dimensdo da amostra; 2) Informagdes limitadas obidas sobre o nivel de
P P ) ocios pod ) Dimensdo, ; 2) Informages | n st o papeldos tores de AL ém daatocosciénea & explore métodos e aumentro seu
Qualities of 1) Inquérito; 2) Dados analisados com base em aumentando a caracteristcas de AL dos conches de negécios; 3) Os resullados deste estudo | experiéncia dos coach N .
e . . " impacto na ) Investigar ientes, além das
Business Coaches | regressdo estatistica inferencial € modelagem de 9% Nio a peln AL:4) O resiltados deste |cacasians brancos, anos ¢ com licenciatura; 4) Nao existir
N e . N P ) negcios em relagio ao impacto da LA do conch na efetvidade do wachmg 3) Incluir outras dreas de wachmg
and its Impact on | equagdies estruturais. fator foi | quaisquer dados sobre o cliente do coach; 5) O questiondrio ndo mediu
" de negcios nos EUA, b forma a diversificar a demografia
Coachin cttistiament signifcatva o prvisio e do coacl\mg construtos além de
Performance
. 1) Os incident d do pod s dimensdes d
) Entrevistas semiestruturadas; 2) Transcrigdes
y cltua como idenifcados poratores como Haﬁ(ede etal. Sendo que o estilo de coaching
Critical Incidents |analisadas de acordo com o método indutivo de
. depender Forexemplo,tomando a dimersio
inCross- | Mayring e - cada incidente citico recebeu uma da distincia a0 poder um coach poderd adota uma nhordx m mais ou 2) 0s | 1) Incid fletem a visdo subjetiva daquele coach em particular no
cultural Coaching: | palavra-chave. As palavras-chave foram verificadas 15 Nio Ls e t ) P 1) Incluir a d ‘hee: 2) Coaches  3) Estudo com !
o . perspetiva de um coach que diz respeito dquele incidente.
The View from [ quanto  ambiguidade, ndo sobreposicio e .
. alemio. treinadores. Especialistas de outras origens culturais podem ter vivenciado as
German Coaches. | adequago. © !
situagdes de maneira diferente. 3) Os incidentes de coaching entre culturas sdo complexos e
virios futores podem desempenhar um papel
1) Os coaches austral mes jados de & profissional com a
i desafios da supervisiio; 2) Os principais beneficios d visdo incluem o fito
e a um espaco i . ajuda com casos.
dificeis e uma oportunidade de desenvolvimento profissional e pessoal: 3) Os coaches sio
intrinsecamente motivados para se envolverem em supervisio: 4) Uma barteira que impede
o5 conhes o terum supervior & que s o encontraram Jlguem com quem trabalhar;
5) 30% dos inuirid 0. Duas dreas principais
Australian Coache ) 204 blidcon o supervise
i que foram fomm a de gupo de ere: e s de supervisor
achineS, , y fracas; 6) Hi uma e
on Coaching Supe | Inquérito na Austrélia sobre as atitudes o | > .
. coaching, 7) Aqueles q 1) Ser infortivo usar s amosta mair.pescisar cosches com diferentes bakgrounds  com diferentes
rvision: A Study. | engajamento na supervisio na indiistria de coaching. . .
174 Nio formas ¢ d os seus h Dimensio da Amostra de coaching; 2) Seria inf
with Implications | Usando uma amostra de bola de neve ou " . | :
potencial; 8) C ferecem suas comparar atitudes e envolvimento na supervisdo entre coaches de diferentes paises.
for metodologia de amostra orientada pelo entrevistado " . P
5 ofertas comerciais tém o dever de garantir que a supervisio seja de um padido
Australian Coach N
alto mportante em ipos de pares; 9)
Education
Connoos cosche destapesqis mostranan, ¢ imponante i uma shodagen e &
nt ncontou poio pars
de
australianos: 11) Mu\la: dos que adguirem servios d coahing 130 acomesar v
P da s prisica rofssional ¢
devem ter est o d
extemos.
1) Muitas decisd " o
Developing | 1) Estudo qualitaivo; 2) Duas sessdes de coaching, que sugere processos ticitos no trabalho, iniive:2) As 1) Co s coaches de aceder d sua cogniglo; 2) O preconceito
Adaptive [ de 20 & 25 minutos de duragio, foram observadas ¢ decises parecim e enqadads por u proceso d de sentido, a ossildde inevivel o elembar e explicr decistes: 3 " .
i} s de coach . ‘ 1) Explorar que vetores das d do coach aintuigio; 2) Explorar as
xpertise | gravadas em 2 Nio biente; 3) A um papel fdrntal o sido.|Couehe pod 0 debrief que se o e e do caa
; . : tiva 2 mada de
in Executive [ permaneceu na sala durante as sessdes: 3) Posigdo de chegara um progress; ) Naestcar qus fores infomam s decitesesponiness adape a0 se deseo de spresrtar una magem de espeialisa a tomada de
Coaching. 6 5) ser metas de ecisdo.
desenvolvimento pmhs:mml
1A extensio d i Bluckert de uma mentalidade d principios de 1) Agora que os principios para.a supervisio dos conches sio de dorminio piblico, sefa il envolver-se com
From coach to coa um o d ter alguma discutida com outros validagio a sup 5:2)xplonarse esses
ch supervisor -a Andlise sistémica N/A Nio 2)0 artigo d o5 sete princip detalh d NA atitudes b sadzs em esquemas de
shiftin mind-set. a ipios sdo di daqueles que orientam os acreditago; 3)Projeto de pesauisa de agéo uilizando a metodologia de inquérto cooperativo.
coaches experientes,
1) s provivl do que encontar um coach homem nia et doque o esto da
Europa; 2) Os saavaliar
10 final de cada reunio; 3) Os eoaches escoceses s mais propensos & buscr eedback dos
Distinctions in gestores 4) S30 s mais provaveis de confiar
practice within | 1) Inquérito; 2) Estratégia de amostragem de bola 74 conches o determinar a avliagdo do seu coaching; 5) Na Escocia a experiéncia do Coach é um fator Tamanho da amostra Pesquisas futuras podem revelar se o fucto de na Esccia ser dado mais énfase & experiéncia do Coach se deve a
coachingin | de neve i importante aquand 6)C nos objetivos é a questoes de reputagdo do forecedor dentro do mercado de coaching escocés ou algum outro fator.
otland abordagem : 7) Conferéncias, qual o usados de forma mais|

ampla do que em outros paises como método para se manterem atualizados; 8) Estas
descobertas s, ndiidual examinem o status quo na
6 ‘moldar a sua direglo da pri nos




Exploring the
impact of
participation in a
Leader
as Coach program
me using the
Personal Case
Study Approach.

1° parte: 1)ldentificagio de um problema
relacionado com lideranga ou coaching; 2)Avaliar
como estavam perto de alcangar o objetivo e hi
quanto tempo durava esse problema: 3) No fim do
workshop os participantes reavaliaram o seu nivel
de confianga em conseguir lidar com a questao;
Feedback qualitativo das experiéncias no workshop
bem como os principais pontos de aprendizagem; 2°
parte: 1) Avaliar o impacto da abordagem na
transferéneia das habilidades adquiridas nolocal de
trabalho; 2)Dados coletados de uma amostra
aleatoria de participantes do programa de coaching;
3) Aproximadamente um a dois meses apos
completarem programa de coaching os participantes
participaram num workshop de acompanhamento.

1° parte 373; 2° parte 93

1o workshop houve o de 38,25% no alcance dos obj

2) Aumento de 63,57% na confianca (autoeficicia); 3) O programa ‘Lider como Treinador®
foi eficaz em ajudar os partcipantes a moverem-se na diregdo dos seus objetivos de resolver
um problema especifico de liderana ou coaching.

1)Porque ndo & um estudo controlado randomizado, ¢ possivel que os aumentos
positivos nos resultados relatados tenham sido influenciados em parte por

tin.por explo | tais como
1d: I ou

‘gerais do local de:
trabalho; 2) Estudo relizado baseado em facso: relatados, o tendo sido
possivel a obtencio de dad bj 3) Dados recolhidos unicamente
numa empresa do setor financeiro, ndo possibilitando generalizagdo.

1) Pesquisar sobre a ligagdo entre participagdo em programas de “Lider como Coach” e o engajamento com o
foca de trabtho; ) Explorar a lgato entre o5 dados elatados geradosaravés do PCSA ¢ s meétrices

Mentor and coach:
Disciplinary,

1)Uma abordagem de estudo de caso comparativo
foi adotada de forma a abranger as seis disciplinas

1)0 foco deste arigo foi explorar como as abordagens mentor-coach podem ser vistas em
discipl I

by I d mesmo, uma v bos at

N numa
irea que ajuda os outros com base na filosofiado individuo poder crescer s forem
ibord

1) Mais investigaglo necessita ser f d hing, porque as seis dreas
i totalmente o campo. Analisando mais disciplinas, mostrar onde

trabalhados corretamente, suportando o alcance de resultad

do mentoring ¢ coaching

interdisciplinary 1)Apenas " : ! ?
18 . dreas ¢ 1 2) Préximas investigacdes
and selecionadas de mentoria e coaching; 2) Entrevistas coaching e ser usadas de fo quan d ‘mentee ou coachee. A ¢
d . incluirem a perspetiva do coachee; 3) Compreender como os individuos conseguem ter acesso a0 mentoring ou
‘multidisciplinary |semiestruturadas; 3)Amostragem Intencional necessirio, mentors e coaches podem desenvolver diversas habilidades e no se rstringir i " A
coaching, s lhes ¢ dado a opgdo, uma vez que, muitos contextos parccem ter preferéncia.
approaches. apenas a uma das disciplinas; 4) T tipo de
conhecimento especializado, no entanto, isso ndo significa que uns ¢ outros no possam
aprender ¢ se adaptar de forma a intercalar ambas as disciplinas
Thelived 1) Enrevistas semiestruturadas; 2) Anlise 1) Pesquisas futuras podem ser capazes de identificar porque os participantes demonstraram um progresso
experience of self- N g A n ldmuﬁm ponm fane: ¢ instntivo,mas complexo; 2) Identificar as nossas forgas & um ) Pesar w > A porgue os partcip: " progres
3)Es ripido ao identificar, avaliar ¢ determinar o novo uso das forgas; 2) Mudangas temporais entre passado, presente|
identifying " \ presente e futuro; 3) Identific:
em duas partes, parte 1 sessio de coaching de 60 e futuro na construgo de significado e reflexio dos participantes fambém indicam que uma andlise
N forgas & mnlufnemdo 4) dentificar s nossas forsas a traz i nossa consciéncia: 5) O Este estudo foi conduzido na Dinamarca, pais referido consecutivamente como
‘minutos cada uma; 4) A segunda fase consistiu em 5 Nio fenomenoligica hennenenucx poderia ser uma altemativa vidvel ao IPA 3) Pesquisas futuras sobre o papel da
through coaching: h N ativar 6) O conching é bem-sucedido [um dos mais felizes da Europa, o que poderé ter algum impacto na pesquisa.
uma entrevista fenomenologica semiestruturadas ! ¢ s forgas podem ser s sobre 0 impacto da
An interpretative. porque di aos clientes liberdade ¢ um senso de autoeficacia.
que fomeceu os dados de estudo identificagdo das fom&: podem ser valiosas; 5) Mais pesquisa sohre como as intervengdes de psicologia positiva
phenomenological o o s foress ; : o
sio fextos ¢
analysis
1) Umndxt itacdies d de ,egm falta de
. . s . s 2o de i 2 d s especificas. 2) Devido
Walking a mile in | 1)Estudo quantitativo; 2)Relagio entre a 1)0 ficto de ndo haver correlago entre as hipdteses, suporta a posicdo de ndo ser necessirio
‘ . - a0 breve penoda de quatro meses de restrigio para L odo o estudo, houve uma
an exccutive’s | experiéncia do coach ¢ na indistria como fator de ser um especialista ou pmlll\x{x mesma profissio ou indistria do cliente para alcangar os 0 . N
. o N deliberada decisdo de encurtar o comprimento da pesquisa na tentativa de 1)Um estudo adicional replicando as avalidade, e
shoes: The  seliegio e o grau de cumprimento dos objetivos do oui com base na " :
. " " |aumentar a taxa de resposta do participante; 3) A pesquisa ndo teve em mistos, ial
influence of | cliente; 3) Até que ponto os clientes consideram a " profissional ou na indstria, \dem cometer d nii ! . oy N o . N
“ 206 Nio consideragio a agenda do cliente, se esta fosse especifica a uma indastria seguido por a a porg S 3) Conduzir uma
shared client- | experiéncia profissional e da indistria dos coaches permitindo que os clientes fagam uma escolha informativa. Este processo pod eliminar " " - g
" provavelmente o entrevistado teria procurado um coach com experiéncia no de reall de obj decl e b
coach experience |aquando do processo seletivo; 4) Se a experiéncia prematurnente maclm que podennm ter sido um candidato ideal: 3) Os resulados o , o
setor. Por outro lado, se fosse uma agenda mais genérica, por exemplo, que compartlham experiéncia profissional ou da indiitria contra um grupo que no compartilha
ongoal  [do coach afetou os resultados do coaching: 5) al ouna ose o
achievement. | Inquérito indiistria ndo prevé d v "
selecionado alguém com o ou sem experiéncia; 4) Devido a ser um estudo
totalmente quantitativo nio foi efetuado um follow up qualitativo,
1) A eficicia d¢ traduzir em 2
1) Inquéritos; 2) A amostra incluiu um conjunto de ) " )
dados com dois grupos. O grupo experimental ¢ rie de varidves g executivos a
com a experiéncia do coaching. 3) Virias caracteristicas do coachee foram associadas . .
The role erupo de controle. 3) Grupo experimental composto 1) Tamanho da 2) A maior p foi baseado em dados d
fiica do conching A) A eietacio dootjtivo d aprendizagem do concheefoi 2 . —
of coachee charact | por executivos que participaram em agdes de o cooching, feioda 1 d 1 lizad: uma amostra maior ¢ mais diversa; 2) I necessdrio mais esforgo para
eristies [ coaching, os coaches ¢ os supervisores diretos; 4) |72 coachees, 68 coaches, 29 P e o feito d nervnsdo de concing s suas renas, afto aprendizagem.stabelecer quais ians oganizacionai podemse assiads  ua intervensio de conchin:3)Utilizar
. melhoria o desemperho de trabalho relatado: B) A motivagio na pé-formagdo do conchee h
inexceutive | Grupo de controle compreendeu os pares; ) Os | colegas e 28 supervisores Nio s A, 3) Indices d pode - como porexemplo, benefcios fnanciros; 4 nvestigasio s aproundada
coaching for | participantes do grupo experimental partciparam no | diretos. ameogar  deseabildade social. ) Desempenho utovalindo tmbén pode pacto do coachi meio de acelerar ra promover o
e partip: 1P €Xpet partiep: trabalho relatado pela atuagdo do coachee; C) A recetividade do feedback do coachee foi v kA ) pet P " ® para prot
effective  [coaching e receberam inquéritos antes e depois da. lnciomd o do conehiee o trabelh d
sustainability [ intervengio. 6) Os participantes do grupo de e et 1) A sutocheiet o cohee I exemplo, utoeicicin)
controle que ndo se envolveram em coaching -
0 © positivamente relacionada  eficicia do coaching refletida em melhoria no desempenho de
receberam inquéritos idénticos.
rabalho relatado pelo coachee,
Steps to Solutions:
X B Abordagens focadas em :ulu;oe: i concing s  ser cada vez mais usadas porideres,
ul(rn solution- |N/A uma vez que se trata de uma breve visdo geral pestores rocursos humano profissionais, asim, sio
putting quess isio ger NA Nio s étodos d que permitam & d Ilver essas habilidades d NA Nio
focused coaching | dos principais principios focados na solugio. .
tempo limitado ¢
prnciples into em que ¢ esperado uma mudanga do gestor para coach.
practice. a et 'ga do gestor pi
1) A maioria dos CPCCs deixou claro que os sistemas de referéncia de coaching online sio
mefcxzet 0 530 usados. Os CPCCs recsberam os seus clients principalmente por
2) 60% dos CPCCs ndo sio
ronmdm para identificar pmhlemm de saiide mental. Embora se sintam a vontade para
encaminhar clientes para servigos adicionas de saiide mentl. Escolas de formagdo preci:
le considerar a incorporagio deste tipo de escopo de formagdo pritica no seu curticulo. 3)
Findines fiom a Mais de metade dos CPCCs sio coaches a tempo parcial. 4)Seria instrutivo aprender porque
Jobal e N os individy & 5 des decidem seguir uma i 1) Grant ¢ Zackon (2004) sugeriram que pesquis d ‘basear-se numa que va
lobal survey o . " .
¢ et dy Inquérito 390 CPCC coach de vida e seguir uma carreira nesta drea a tempo parcial ou integral; 5) A principal NA além da ICF como um pesquisas ¢ monitorizar
- organizagdo de coaching profissional dos CPCCs é a ICF. I sugerido que o principal motivo : profissionais de coaching; 2) Pesquisas futuras d profissional antetior do
rofessional co- v N : .
"MM b para pertencer & ICF seja pela credibilidade profissional. A maioria dos CPCCs nio participal coach impacta a sua pritica de coaching.
na conferencm anual da ICF:; 6) A maioria ndo procura novas esquisas puhhcndns e
azem, muit incorporam s priicas;
77 Para que uma profisio floresca,ela deve ter um corpo de conhecimento ou estudos de
videncas ¢ s o coehin. s corpo d conbcimeno € nipenc. A tendénia o
a necessidade
d i de coachy t t ser uma firea de preocupagdo para a
indstria do coaching.
1)Estudos futuros podem focar na satisfagio na carreira como resultado do coaching considerando uma classe
1) Este estudo fc lgum suporte para a q tem um )
Examining the | 1) Inquérito; ) 10-12 sessdes de coaching com o - " - aistacio na . mais ampla de resultad do coaching; 2) Avaliar o pmgmw de
Effe f 1 que g e longo prazo b individual para
197 = 72 executivos melhorou num grau maior quand :2) As infe d cng @
Executive | participou nas sess 2, tendo . . N * o dos benefi s dados devem ser vérios mwrvalos
> 0 (coachees), 68 coaches, 29 N d dep s ‘mais eficazes, ¢ : °
Coachingon |completado um inquérito antes das sessdes ¢ outro Nio “ © o Dade Thide por lusio, scis 1
o ° ! pares ¢ 28 supervisores permitir que individ d \formadas sobre a "
Coachees' [ depois: 4) Grupo de controle que preencheu os : ! apés o coaching. Istopermite rastrear o impacto do coaching executivo em virios pontos no tempo,
i ! diretos e medigio de programas de coaching exceutivo, 3) Sem uma base tedrica forte apoiada por
Performance in | mesmos inquéritos sem participar nas sessdes de ¢ feitos de | sobre os resultados individuais ¢
) dados empiricos, o coaching executivo corre o risco de s¢ tomar uma moda passageira, como N
the Israeli Context | coaching. . organizacionais; 3) Seria il coletar dados qualitativos para triangular a pesquisa ¢ investigar algumas das
muitas outras formas de consultoria em negbcios. "
questdes levantadas por este estudo.
Reflection note. 1) Reflextio em agio é uma ferramenta importante no desenvolvimento da experiéncia em
o N coaching: 2) A reflexio-agio requer um alto nivel de Auto-percegio — uma compreensio
ing and
% N clara dos seus pensamentos, sentimentos ¢ comportamento; 3) Podemos utilizar a técnica de -
coaching: Ifit Nio N/A N/A Nio
5 anotagio pamaprimrara habilidade de se envolver na mﬂexxa em ma 41 l:m tipo de.
ain't written, it
. ser eficazes
ain’t coaching!
autoconhecimento.
Exploring what
ploring ) DA m(ervengm de coaching diferiu de outras nhordxg:n: s de Iaugu prazo, mas ha
clients find Misto - 21 Participantes fizeram e de e o e do i
e ot e dientes ativos”, SIS || s ) Participasio no coaching o volunira, o que pode | FOST S em 1) Avliaio eficaz do impacto do conching; 2 Estdos com tamarhos de amostra maiores: 3
progran 2 ~ do coach ¢ a qualidade da relagdo de coach zy Este estudo fo I pequena; Pacax e . 0.q' Amostras aleatorias controladas; 4) Pesquisas futuras poderiam comparar os métodos distintos de coaching de
resilience [ completaram questionirios. 6 entrevistas 2 Nio fazer com o que o programa seja visto mais positivamente: 3) Nio houve grupo .
derarem o valor potencial v forma a termos uma viséio sobre a diferenga que a abordagem do coaching faz para o programa; 5) Incluir
coaching  |semiestruturadas foram organizadas ¢ conduzidas ao de controlo; 4) O investigador foi também um dos coaches
aumentar a resiliéncia individual dos seus gestores para apoiar uma mudanga organizacional feedback dos colegas, gestores ¢ supervisores dirctos para comparar as perspetivas sobre os resultados.
programme: A |longo de duas semanas.
bem-sucedida.
qualitative study
1) Este projeto de. foi um q
1) Este estudo identificou seis temas culturais especificos que este grupo de coaches e se submeteram ‘mas apenas cinco foram treinados em COF, . .
) pecificos que este grupo B apen: 1) Conduzir um estudo semelhante por um longo periodo de tempo para recolher relatos iniciais ¢ posteriores
An Action experienciou aquando do coaching. Esses temas fornecem uma visio sobre como os coaches | Idealmente todos teriam sido treinados e incluidos em todas as etapas da
" > sobre como a culura impacta o cmhmg, 2) Recolher os relatos dos participantes antes de q\m.lqucr fcmmcxo
Research Study on consideram a nfloniadaculur; 2)  imporant paraoscoachs siarem cenes ds s | conego do projtode pesuisas2) No modelo e de Rosiski - D a3 Pt
Coaches’ Cultural [ Metodologia de pesquisa-agio 14 0 o i dem impactar il elmcx ndo sdo ntndus em favor de ~
818 de pesquisa-ach e . a5 o " e . (o clentc o determinadas sessoes o ‘comparar os autorrelatos. Assim pode haver a opom\mdxde usar o COF
Awareness in the progresso do cliente; 3) Os coaches também valorizam o fazer questdes focadas no futuro | dimens a
. ;focadas 1 deuma forma mais sprofundada ) Comparr e conastr it rintasdo clturl ¢ modelo de diversidade
Public Sector orientadas & mudanga, no entanto, podemos estar perante uma organizagio que nio muda | pesquisa queriam um framework que discutisse c‘(phc‘mmeme as categorias de [+ clhor e o
rapidamente. cultura tradicional; 3) Os relatos poderiam ter sido recolhidos antes dos coaches |™
serem introduzidos ao COF.
Extending the
worldview of . .
conching research " 1) Acads formagdo de lid explorar os aspetos.
- x N |do Conhecimento Indigena que podem ser usados como base para programas de formagiio de 1) Na Africa do Sul, seria interessante pesquisar coaches sul-africanos que treinam membros de diferentes
and practice in | Revisdo de literatura NA integrado na estratégia da " gena que pod o para progr NA ) Na A Ssanie pesd g
coaching: 2) A visio do mundo do Ubuntu poderia formar um paradigma subjacente para o lideres ¢ d
Southern Affica: empresa ¢
design do curso de coaching apesar de ainda no se saber como isso pode ser feito.
the concept of
Ubuntu
1) Os parti o uma A
How Shad cfciente . ) 1P dos de I de f o drdes e dados, e
low Shadow esaquisa por periodos de tempo mais longos pode fomecer mais informagdes, paddes e dados, teis para
“impacto direto” no de:empenho dos lideres. Em segundo g, "reflexio / feedback Sduisa por pe e 1805 P ¥0es. P P
Coaching helps o . reflexdo  mudanga ) Explorar s ereocsdacoluo da mudanga
debriefing' queas \da estio frescas ¢ todos os detalhe no 0 shadow coach séo a mesma pessoa; 2) Sete participantes
Leaders to . . por meio d observagio e entrevis s de seis o nove meses apos a
podem ser fembrados. Terceiro, “Aprender no local d trabalho”, porque é real e fatal. - tveram apenas uma ou duas sessdes de shadow coaching, ¢ por isso poderia ter | .
Improve their [ 1) IPA; 2) Enrevistas semiestnuturadas 1 Nio Gltima sessio de coaching: 3) Seria interessante saber s¢ o tipo de pelsmmhdxde desempenha um papel na

Performance on
the Job in Real-
Time

Quarto, a riqueza da informagdo verbal e ndo verbal, permitindo ao coach ver o que estd
realmente a acontecer; 3) Os fatores criticos de sucesso do shadow coaching incluem
feedback e reflexto dirtamente s  rewnido, nimero de sessdespara ve padioes ¢

definigio de

limitado as
virios participantes.

resultados; 3) de

prontiddo para o coaching: 4) Seria importante saber quantas sessdes 30 ideais para atingir os objetivos de um
cliente e quais fatores influenciam issos 5) Seria interessante saber se a gravagio de video poderia substituir o
oach na sala ¢ ser usada também para o shadow coaching




1)Na auséncia de um grupo de controle ndo foi possivel realizar amostragem
longitudinal, nem ligar estes aspetos com o resultado e eficicia de supervisdo. 2)
Embora a amostra populacional tenha sido ampla, ndo ¢ possivel confirmar a

letoriedade daaostrgen. Comotal & provivel que o uns inluincia e

relationship

eficaz, os coaches podem envolver as equipas no processo de coaching e podem facilitar o
processo de com(mgm e conflanga necessiiopaa un bl e quipa efcz. Bssa
da

mudanga,
equipa e formas s pensar e trabalhar, além de fornecer um ambiente de apoio no qual as
equipas podem explorar novas ideias.

literatura profissional, sendo que, hi dados limitados baseados em pesquisas
disponiveis,

relagio a0 quip:

1A luz deste artigo tem sido feito um bom rablho na o de coaching 2)Existe um 50 por aqueles que sio a supervisio. 3) No que [ 1) Deve haver mais pesquisas transversais em grande escala adotand todologia clara  replicével,
Large-scale survey| aumento relatado na. d diz respeito & sasfagdo’  confianga' a pesquisa medi apenas as percegbes dos | incluindo mais pesquisas sobre as consequéncias negalivas da supervisdo, como a fala de seguranga. 2) Mais
of trust and safety demonsirar altos nivei de satisfagio, confiang . portanto, es: s podem st slosmesma | pesuissprcisam s fias, parteulrmente nas opiniesde outus arts intersssdas ¢ o pdices
" i Jorad s clevados d
inconching || 1o eio; ) Bola de neve S8 Nio (ousadial) ¢ altas recompensas ( (resultados de supervisio titeis') na supervisio fendéncia. Por este motivo, ndo foram o sustentam os confianga, seguranca ¢ umfxcsa ‘na supervisio, conforme
supervision: Some também.3)Existen inds s iveis de P essas duas varidves. 4)Permancce uma limitagio que a pesquisa nfo incluiu | expresso por coaches 3) Comelacionar estas com
evidence that we. maiores para mulheres, coaches com mais idade ¢ aqueles que fazem mais uso de percesbes de outras paries interessadas; em pmlcnlxr supervisores, co- supervisionados, ¢ vincular estas ewxmncus a pesquisa narrativa em mpemm como tem sido feito em
are doing it right supervisio.4)Supervisio de grupo ¢ individual parecem quase igualmente clientes.5)0 s padrdes muito picoterapin onde as suas expy pessoais em supervisdo, incluindo as
< os niveis de satisfagio ¢ a confianca no UK s ligeiramente maiores. genéricos, enquanto, a0 . satisfagdo, niveis de ab eventos * "
podem ser mais influenciado por aspetos altamente especificos de supervisio de
coaching.
1) Desenvolvimento e vlidagio de uma escala para
coaching empreendedor baseada na revisio de
literatura. 2) Usando o paradigma de Churchill
1979), este estudo parte da especificagio do
Entreprencurial |77 studo part pecificagh N N . . -
construto até & validagdo. 3) A construgdo dos itens 05 sucessor a aplicagio de padrdes pelo coach, a empatia . nE difer 2) Serd interessante adicionar mais itens da
coaching: howto | ) . 1) A escala foi validada apenas no contexto tunisino. 2) Os itens suportados
¢ bascada na revisio de literatura. 4) O processo de. 1 Nio do coach ¢ a do coach escala foi validada a M pesquisa qualitativa. 3) 0 ‘mesmo estudo deve ser realizado com empresdrios para fazer uma comparagio futura
be modeledand |© ¢ ) derivaram de pouca pesquisar. 3) Os participantes 3o apenas sucessores.
sy |Puriicasio garante a confiabilidade,  validade ¢ a partir do contexto tunisino, pode ser entre eles.
apresentagdo dos itens no eixo suportado;
Enquanto que, a validagio da escala relata testes,
diferentes, como a confiabilidade interna, validade
convergente ¢ validade discriminante.
1 0 e as de generalizara . "
Coaching for leade 1) Lideres de resiliéncia como sends doque” o i generalz 1 it e reunir mais lagio de lideranga itual I a
1) Enrevistas semiestruturadas. 2) Teoria partir de dados qualitativos. 2) O estudo foi limitado 20 Reino Unido, entio tem "
hip resilience: | ton ) Amsrage o s Nio destocaram abordagens ltemativas usadas e el so passad, presente ¢ utro. 2) A . ot fim de gerar novas abordagens que podem ser mais eficazes neste grupo em particular quando recebem
Anintegrated s = : resiliéncia foi experimentada como um ‘sistema de combustivel'. 3) Este "sistema de coaching. 2) Testar as ideias apresentadas num contexto de coaching. 3) Pesquisas futuras podem estender estas
probabilistica. 4) Abordagem de bola de neve . influenciar o modelo proposto. 3) O estudo foi realizado por um inico ¢ "
approach. combustivel" foi influenciado por valores pessoais. ! conclusdes a outras populagdes.
pesquisador, 0 que pode impactar na codificacio dos dados.
1) Embora ndo possa ser visto como o tinico facilitador, a construgdo de uma relagdo bascadal
na confianga, tanto a nivel individual como coletivo, parece ser de alguma importincia para
0s coaches que trabalham com equipas. 2) A confianga num nivel individual nio garante
confianga num nivel de equipa. 3) E necessirio a manutenio de um ambiente psicologico . N
¥ auipa. 3) ) PRICOIOBICO 1) ) principal petol d que se baseia na d&
Leadership Team Seguro para todas as partes, especialmente quando a conexio relacional tormou-se tensa e p 0 e
Coaching; a trust- | 1) Perspetiva interpretativista; 2) Estudo de caso; 3) devido ao surgimento de tensdes intracquipa ou técnico / equipa. 4) O cauipa q i d sas adicionais sobre a relagdo coach- por meio de uma
6 coaches . y equipas. 2) O quipa como prética ¢ amplamente dominado pela
‘based coaching | Entrevistas semiestruturadas coaching é um aspeto integrante do coaching de equipa; habilitando uma conexdo relacional

-quipa especifico.
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seeking behavior: The role of managerial |Jie-Tsuen
coaching skills and affective trust.

119 The perceptual changes in life experience | Pritchard, 2016 |International Coaching
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