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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 às suas necessidades. Como tal, as organizações 

sentiram a necessidade de começar a procurar novas formas de gestão e liderança para atender 

às necessidades de desenvolvimento dos funcionários e organizações. Uma ferramenta 

essencial para isso é o coaching. O conceito de coaching é abrangente e existem várias 

definições para o mesmo, porém, a maioria remete para o objetivo final de promover a eficácia 

através de intervenções focadas nos indivíduos e/ou nas equipas como um todo, sendo que 

estas podem surgir no âmbito organizacional sob as formas, de coaching executivo, de líderes, 

dos pares e ou gestão, podendo ser mais ou menos formais, dependendo do contexto. 

Assim, este trabalho refere-se a uma análise da produção científica realizada na última 

década sobre a temática do coaching e do seu contributo para a performance organizacional. 

Irá permitir não só a compreensão da evolução do conceito de “coaching”, como também a 

sua crescente aplicabilidade na melhoria da performance organizacional, e ainda compreender 

o espaço de melhoria no âmbito do coaching, que apesar de ter o suporte da literatura no que 

diz respeito aos seus impactos, existe ainda uma lacuna significativa referente à medição dos 

mesmos. 

Palavras-Chave: Coaching, Organização, Performance Organizacional.  
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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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I – INTRODUÇÃO 

O coaching, quando implementado a um nível organizacional, é uma ferramenta poderosa 

de abordagem aos Recursos Humanos (Ellinger & Hamlin, 2016 cit. in Milner, Milner, & 

McCarthy, 2020). Este, visa ajudar os indivíduos e organizações a serem mais eficazes, 

alcançando resultados positivos e significativos através de mudanças intencionais dentro do 

pensamento, comportamento e emoção. Estamos perante um aumento da popularização do 

termo coaching, do número de coaches e do sucesso das associações responsáveis pela 

certificação dos mesmos. No entanto, há 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 necessário baseá-lo na evidência. Assim, torna-se interessante percebermos qual o estado da 

arte na área do coaching nos últimos 10 anos (2011 a 2021) e de que forma a evidência que 

possuímos poderá contribuir para as organizações.  

O que procuramos com este estudo é compreender se as organizações podem usar o 

coaching como ferramenta para melhorar a performance dos colaboradores e 

consequentemente a performance da própria organização, quando a utilização do mesmo é 

eficiente.  

Com base nestes pressupostos, a nossa investigação é fundamentada numa revisão da 

literatura, com base na análise de 50 artigos relacionados com coaching nos últimos 10 anos, 

sendo que a estrutura é composta por cinco capítulos: Introdução, Revisão de Literatura, 

Metodologia, Análise de Resultados e Conclusões. No primeiro, será feita uma breve 

introdução ao tema. No segundo está presente a revisão de literatura, onde iremos 
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contextualizar e abordar temáticas como: Definição de coaching, tipos de coaching, onde será 

abrangido o coaching, coaching executivo, de pares e líder, características de um coaching 

funcional e os seus impactos e a relevância de uma revisão de literatura no coaching. No 

terceiro capítulo fazemos referência à metodologia utilizada na investigação. No capítulo 

seguinte, o quarto, fazemos a análise e discussão dos resultados obtidos. O último capítulo 

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

II - REVISÃO DE LITERATURA 

2.1 Coaching 

 

2.1.1 Definição de Coaching 

 

Com ambientes de trabalho cada vez mais dinâmicos, as organizações começaram a 

procurar novas formas de gestão e liderança de forma a atender às necessidades de 

desenvolvimento dos funcionários e organizações (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 o Coaching pode ser definido como a atividade de criar, apenas 

por meio da comunicação, o clima, o ambiente e o contexto que capacitam indivíduos e 

equipas a gerar resultados (Evered & Selman, 1989). Olhando para as definições de Coaching, 

vemos facilmente que o seu objetivo final é promover a eficácia, seja através de intervenções 

focadas nos indivíduos ou nas equipas como um todo (Dimas, Rebelo, & Lourenço, 2016). 

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

o coaching executivo, de líderes, dos pares e de gestão, sendo que, pode ser prestado através 
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de intervenções formalizadas, onde o coach (interno ou externo) e o coachee estão envolvidos 

num programa de coaching. Mas pode também, ser fornecido de uma forma mais informal e 

não estruturada, por meio de ações e comportamentos que os líderes ou colegas podem ter 

com os colaboradores. Relativamente ao foco, este poderá ser mais individual, organizacional 

ou de grupo (Dimas et al., 2016).  

Coaching é ainda considerado por alguns, como uma forma de intervenção nas pessoas 

recente, sendo muitas vezes confundido com mentoring e counselling (Lam, 2016), sendo 

inclusivamente considerado como uma forma de reorganizar estas mesmas áreas (Tobias, 

1996). Torna-se importante mencionar que a investigação influenciadora do coaching, poderá 

vir de vários domínios do conhecimento, como as ciências do comportamento, literatura de 

gestão, adult learning, neurociências e psicoterapia (Grant & O'Connor, 2019). 

Apesar destas similaridades são vários os autores que fazem questão 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 experiência que é partilhado com o mentee quando apropriado, ou seja, 

modela e partilha as suas próprias experiências 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 debruçarmo-nos e 

delimitarmos alguns dos diferentes tipos de coaching.  
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2.1.2 Tipos de Coaching - Coaching e Coaching Executivo, de Pares e Líder 

 

Existem múltiplas definições e diferentes tipos de coaching. Nesta investigação, com 

base naquele que será o nosso foco de trabalho – o impacto direto nas organizações – optamos 

por analisar mais detalhadamente três tipos de coaching: Executivo, de pares e do líder. 

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 têm a mesma base, porém o coaching executivo 

encontra-se mais focado naquela que é a componente organizacional, sendo que, recorrem à 

formação e/ou gestão de carreira. Um fator essencial a ter em consideração para qualquer tipo 

de coaching é a relação necessária entre o coach e o coachee, estando este relacionamento 

ligado às características do coach e às suas necessidades pessoais, bem como às do coachee, 

para que a mesma relação 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 confiança, sendo necessário que os 

coaches criem um ambiente quer de confiança quer de segurança, onde se torna possível os 

elementos da equipa partilharem os seus pontos de vista e se necessário alertarem para 

possíveis áreas de conflito. Têm ainda de ter a capacidade de garantir um balanço daquelas 

que são as necessidades individuais e as necessidades de equipa. Por parte dos coachees, 
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torna-se também fundamental a capacidade de foco, bem como manter uma abertura para a 

mudança (Wotruba, 2016).  

O coaching do líder, baseia-se na junção do papel de líder e coach na mesma pessoa. 

Neste sentido, os líderes aplicam e/ou desenvolvem características, tipicamente associadas ao 

coaching em ambiente laboral. Baldwin & Ford (1988 cit. in Grant & Hartley, 2014) 

defendem um modelo de três fatores que podem ser facilitadores, ou por outro lado inibidores, 

da transferência de conhecimento do líder-coach. Estes fatores são: 1) As características dos 

coachees, que devem incluir a autoeficácia, motivação pessoal e a perceção pessoal da 

utilidade das novas competências; 2) o design do programa, que deverá incluir oportunidades 

para praticar e gerir os possíveis erros; 3) o ambiente de trabalho, onde deverá ser possível 

aplicar os novos conhecimentos, garantido suporte no local de trabalho (Blume et al., 2010, 

cit in Grant & Hartley, 2014). 

2.1.3 Características de um coaching funcional e os seus impactos 

 
Uma vez percebido o que é o coaching e algumas das possíveis abordagens ao mesmo, 

seria relevante debruçarmo-nos sob os fatores que o influenciam assim como os seus 

impactos.  Segundo Pandolfi (2020) são vários os estudos que relatam as competências do 

coach, assim como, as características do coachee, como fatores ativos no sucesso do 

coaching, no entanto, é necessário considerarmos que, segundo o mesmo autor, a qualidade 

dessas evidências é baixa uma vez que são baseadas em pouca evidência empírica, com 

amostragens que limitam a generalização.  

Ainda assim, no que concerne ao coach, seria interessante refletirmos sobre o Modelo 

atualizado de competências essenciais da ICF, que define oito fatores como os mais 

importantes, dando ênfase primordial ao comportamento ético e confidencialidade, à 
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importância da mentalidade de coaching e à relevância crucial da parceria entre coach e 

cliente. Assim como, cultivar a confiança e segurança de forma a criar um ambiente propício 

e de apoio, ter presença, escuta ativa, evocar consciencialização 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 às características do coachee, motivação é o fator mais 

citado como influenciador nos resultados do coaching (e.g., Pandolfi, 2020; Passmore & 

Fillery-Travis, 2011). Para além da motivação é também apontado o engajamento, 

personalidade, recetividade ao feedback e autoeficácia do desenvolvimento como fatores 

essenciais (Bozer, Sarros, & Santora, 2013). 

A pesquisa sobre os impactos do coaching nas organizações e a nível individual, só 

agora começou a construir uma base de evidências mais ampla, sugerindo que o coaching 

pode levar a melhorias na eficácia executiva e desempenho do trabalho (Bozer, Sarros, & 

Santora, 2012; Passmore & Gibbes, 2007). Segundo Nanduri (2018) é também de referir o 

aumento da autoconsciência, mudanças comportamentais, construir melhores relações, 

abertura para novos comportamentos, mudança de hábitos, definir objetivos e planos de ação, 

melhoria de performance, mais confiança e motivação, autoeficácia, bem-estar no trabalho, 

satisfação no trabalho e engajamento.   

Uma vez caracterizado o coaching, seria interessante percebermos a pertinência de uma 

revisão da literatura nesta área.  

2.2 Relevância de uma Revisão de Literatura no Coaching  

 

Ao longo da história da investigação académica tem se procurado perceber melhor o 

mundo, usualmente, recorrendo a investigação primária, no entanto, é igualmente sensato 
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recolher e examinar o que se sabe dentro da investigação já criada. Se não acedermos ao que 

foi já estudado, ao que já se sabe, não conseguiremos perceber o que necessita de ser 

aprofundado (Gough, Oliver, & Thomas, 2017). 

Uma revisão 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 os 

resultados e implicações de grandes quantidades de pesquisa (Petticrew & Roberts, 2006). 

Atualmente coaching é visto como uma das abordagens de liderança mais efetivas, 

tornando-se um elemento primordial de aprendizagem organizacional e de gestão de talentos 

no local de trabalho. Sendo descrito como uma abordagem motivacional, a sua premissa é 

facilitar a mudança comportamental que por sua vez levam a melhorias pessoais e 

profissionais (Jarosz, 2021).  

Segundo Grant a pesquisa na área do coaching tem vindo a crescer exponencialmente e 

é fácil ficarmos sobrecarregados pelo volume e complexidade da informação disponível. 

Quando se torna necessário tomar decisões sobre o impacto do coaching, organizações e 

coaches necessitam de demonstrar os resultados positivos desta prática de forma a justificar 

o investimento (Passmore & Fillery-Travis, 2011). 

Por outro lado, são vários 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;). Opinião partilhada por Gomes, et al., (2008) que mencionam a formação como uma 

condição para que as pessoas tenham bons desempenhos e as empresas se possam ajustar às 

necessidades mutantes da envolvente, tenham produtos competitivos, e realizem operações de 
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modo mais eficiente e eficaz. Ações que fomentem a auto-aprendizagem, a mentoria, o 

coaching e, globalmente, a aprendizagem nas múltiplas oportunidades da vida pessoal e 

profissional dos colaboradores representam assim um valor acrescentado para a organização 

que deve estar integrado na estratégia da mesma. 

Tendo assim em consideração que existe um aumento exponencial da pesquisa no 

coaching, e dada a popularidade deste conceito no mundo organizacional, torna-se relevante 

perceber o que já se sabe nesta área e a sua aplicabilidade no contexto real focando na 

performance organizacional. 

III – METODOLOGIA 

 
3.1 Processo de Pesquisa 

 

Para iniciar qualquer investigação, é necessário que seja construído o design da mesma 

e escolhida a metodologia adequada, de modo a ser possível considerar os resultados 

consistentes. A metodologia, é caracterizada por Fortin (1999) como sendo um aglomerado 

de técnicas e métodos pelos quais a investigação científica 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, optámos por realizar uma revisão da 

literatura, executando uma revisão de literatura de estudos científicos realizados na área do 

coaching na última 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 científicos relacionados com a temática do estudo, recorreu-

se às bases de dados disponíveis na biblioteca digital do Instituto Superior de Economia e 
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Gestão (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 período de abril de 2021 e junho 

de 2021, tendo sido focada em estudos relacionados com o coaching. Para uma maior 

precisão, procedeu-se à escolha de palavras-chave relacionadas com o tema, nomeadamente 

“coach”, “coaching” e “coachee”,” no campo “Título/fonte da revista” e selecionando a opção 

“OR”, aplicaram-se as mesmas palavras-chave “coach”, “coaching” e “coachee” aos campos 

“termos do assunto” e “título”: 

Tabela 1 Cruzamento de palavras-chave 

 

 

 

 

Após ser realizada esta pesquisa inicial, foram aplicados os seguintes limitadores: Texto 

Integral; Analisado pelos Pares; Disponível na Coleção da Biblioteca; Data de Publicação: 

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 

Cruzamento de Palavras-chave 

Coach, Coaching, Coachee SO Titulo/fonte de revista 

OR       Coach, Coaching, Coachee SU Termos do assunto 

OR       Coach, Coaching, Coachee TI Título 

Fonte: Elaboração Própria  
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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. Após esta filtragem, ficámos com 321 artigos, fazendo uma 

breve análise dos mesmos, excluímos 30 por não se relacionarem com a temática do trabalho, 

e foram também excluídos 58 por estarem repetidos, no Apêndice A é possível ver uma 

listagem de todos os artigos encontrados. Após uma exclusão dos artigos não enquadrados, 

recorremos ao critério de ordenação por “relevância” na B-on e optamos por analisar mais 

profundamente os 50 primeiros artigos desta mesma.  

3.2 Apresentação e classificação dos dados 

 

Após efetuada a pesquisa inicial, elaborámos então uma listagem dos artigos, por via de 

tabela no Excel, e preenchemos um quadro conceptual elaborado previamente com campos 

de informação baseados na questão de partida e que gostaríamos de comparar entre artigos, 

de forma a tornar a análise mais prática e focada na questão de partida, os campos foram 

dividimos em 5 grandes áreas nomeadamente: 

I - Aspetos Demográficos, que engloba: Autores; Título; Data; Revista Científica; 

Métricas; País da Revista; País do estudo; Ambiente do Estudo; Continente; Palavras-Chave 

e Objetivo do artigo. Sendo que para análise deste trabalho os campos de autores, título, 

ambiente de estudo, continente, palavra-chave e objetivo não foram analisados por não terem 

elementos de relevância para o nosso objeto de estudo. 

II – Aspetos Gerais, que engloba: Apresenta uma nova definição de coaching; Apresenta 
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a necessidade de criar uma nova definição; Apresenta uma lacuna nas pesquisas? Qual; 

Apresenta o tipo de intervenção do programa de coach (coaching executivo, individual ou de 

grupo); Apresenta o coaching como uma área cuja investigação não tem sido muito rigorosa; 

Específica qual deverá ser o grande objetivo da intervenção de coaching.  

III – Aspetos identificados, que engloba:  Identifica competências core para o coach;  

Identifica comportamentos de base no coachee para que o programa de coach possa funcionar; 

Identifica a relação entre coach e cliente como essencial para o sucesso do programa; 

Identifica os diferentes impactos que o programa de coaching tem a nível individual;  

Identifica diferentes impactos que o programa de coaching tem a nível organizacional; 

Identifica o clima organizacional como relevante para o processo de coaching; O artigo 

defende que pesquisas futuras deverão incidir em amostras de maior dimensão. 

IV - Métodos, que engloba: Método escolhido no artigo; Dimensão da Amostra; São 

medidos os resultados organizacionais? Quais? Sendo de mencionar aqui que os elementos, 

métodos escolhidos no artigo e dimensão da amostra não foram analisados por falta de 

elementos de relevância para a nossa análise.  

V - Resultados, que engloba: Conclusões; Limitações; O artigo deixa sugestões para 

pesquisas futuras;  

De salientar que os campos: O artigo defende que pesquisas futuras deverão incidir em 

amostras de maior dimensão e apresenta o coaching como uma área cuja investigação não 

tem sido muito rigorosa foram adicionados ao quadro já durante o decorrer da análise, uma 

vez que, sentimos a necessidade de adicionar estes campos de informação visto que 

identificámos pontos comuns relevantes para a nossa questão de partida.  

Esta listagem permite que seja efetuada com maior facilidade uma leitura e análise dos 
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dados, facilitando a comparação e discussão de resultados relativamente ao coaching e todas 

as temáticas que visamos explorar dentro deste tópico. 

Na figura 1, é possível verificar o resumo da metodologia anteriormente descrita: 

                               

Figura 1 Descrição do processo metodológico 

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

A tabela completa referente à análise realizada, encontra-se no Apêndice B, porém, 

iremos agora analisar mais profundamente os agrupamentos de dados. No que concerne aos 

aspetos demográficos, quanto ao número de artigos por revista, através da figura 2, podemos 

verificar que estes se encontram distribuídos por 8 revistas, sendo que 44% dos mesmos são 

da revista “International Journal of evidence based coaching and mentoring”. 

  

1
• Pesquisa dos Artigos na B-On

2
• Leitura Breve dos Artigos

3
• Eliminação dos artigos não aplicáveis

4
• Elaboração de uma lista de campos de informação

5
• Leitura profunda e preenchimento dos campos

6
• Discussão e análise dos resultados
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Figura 2 Número de artigos por revista 

 

Fonte: Elaboração própria  

Relativamente ao número de artigos por ano, pode-se verificar, que os artigos analisados 

se encontram distribuídos entre 2011 e 2021, sendo que, através da figura 3, podemos verificar 

que os anos com maior número de artigos científicos analisados são 2018 e 2020, e o ano com 

menor número de artigos analisados é 2021. 

Figura 3 - Número de artigos analisados por ano 

 

Fonte: Elaboração própria  
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analisados) é Portugal, com apenas 2%. Na figura 4 pode-se observar a localização das 

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

Figura 4 Número de artigos por país da revista 

 

Fonte: Elaboração própria  

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

da América, através da figura 5 é possível verificar que quanto ao país do estudo, os resultados 

são mais dispersos. Mais de metade dos estudos não é referente a um país específico e dos 

que apresentam referência a um país, a Austrália encontra-se em primeiro lugar com 6 artigos. 

Figura 5 Número de artigos por país do estudo

 

Fonte: Elaboração própria  
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No que concerne às métricas das revistas estudadas, dos 50 artigos estudados, 21 não 

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 o 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 debruçarmo-nos no segundo tópico do nosso quadro conceptual, aspetos gerais, foi 

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

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

nova definição. É ainda relevante referir que 50% dos artigos não referem o tipo de 

intervenção de coaching, mas dos restantes, 36% apresenta o coaching executivo, 10% 

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

Quanto à intervenção de coaching, dos artigos analisados vários apresentam os grandes 

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

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

anunciados são a mudança, a performance e atingir objetivos. 

Figura 6 Objetivos da intervenção de coaching reportados nos artigos analisados

 

Fonte: Elaboração própria  
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 IV - ANÁLISE E DISCUSSÃO DE RESULTADOS 

Tal como referido anteriormente, o coaching é relatado por Jarosz (2021) como sendo 

uma das abordagens de liderança mais efetivas, revelando-se essencial naquela que é a 

aprendizagem organizacional e de gestão de talentos no local de trabalho, tendo como 

principal premissa facilitar a mudança comportamental, impulsionando melhorias pessoais e 

profissionais. 

Debruçando-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 diálogo que se concentra não apenas no que foi alcançado, mas também no 

processo que o membro da equipa pretende seguir para alcançar os resultados. Ausar & Harrah 

(2014) por sua vez, defendem que o coaching visa melhorar a eficácia pessoal e empresarial 

num contexto de negócio, bem como ajudar os indivíduos ou equipas a alcançar o potencial 

pleno. 

Note-se que os objetivos do coaching podem ser diversos e adaptáveis, além de que 

diferem ligeiramente consoante o tipo de coaching aplicado. O objetivo do coaching 

executivo, por exemplo, é melhorar a mudança comportamental do coachee por meio de 

autoconsciência 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 mudanças culturais nas 

organizações, entre outros (O’Connor, Studholme, & Grant, 2017). Estes objetivos vão de 

encontro à nossa figura 6 que identifica igualmente o atingir de objetivos, a mudança, e a 

melhoria da performance como os grandes objetivos da intervenção do coaching.   

Apesar do impacto que podemos verificar que o coaching tem na performance 
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individual e organizacional, os autores têm vindo a reforçar a necessidade de uma maior 

revisão de literatura sobre a temática. Apesar de apenas uma pequena percentagem dos artigos 

analisados terem identificado a necessidade de uma nova definição de coaching, a maioria 

dos mesmos alerta para as lacunas por eles sentidas quando realizada a sua investigação. 

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 organização. Nanduri 

(2018), por sua vez, apresenta a necessidade de estudar os efeitos a longo prazo do coaching, 

premissa à 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 não existem dados empíricos mínimos que 

apoiem a intuição na prática de coaching baseada em evidências. Os dados que existem não 

examinam como os coaches usam a sua intuição, como a dualidade de processos de 

pensamento intuitivo e racional interagem e o que acontece quando os coaches erram, se 

contêm ou evitam a sua intuição. Mesmo sobre as próprias características do coach, existem 

lacunas quantitativas nos estudos, como defendem Lai & McDowall (2014), afirmando que a 

evidência existente não é adequada para determinar se e o que são combinações específicas 

de personalidade / atributos que produzem maiores efeitos no relacionamento de coaching. É 

também preciso estudos mais rigorosos para investigar se a formação em psicologia de um 

coach traz benefícios ao coach para estabelecer um relacionamento de coaching eficaz. 

Analisando agora a terceira parte do quadro conceptual, aspetos identificados, foi 

possível, numa primeira fase, identificar um conjunto de competências core do coach 

essenciais para o bom funcionamento e aplicação 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) Consciência pessoal; 3) Compreensão da ética 

e gestão das relações de coaching. 4) Delimitação entre habilidades interpessoais, habilidades 

de comunicação e suporte instrumental. Dimas et al., (2016) adicionam algumas 

características que consideram fundamentais, nomeadamente o questionamento, a definição 

de expectativas e o suporte dado.  Assim, os autores identificam que um coach deverá ter a 

capacidade de ouvir, dar suporte, gerar confiança com o coachee e ser auto e hetero 

consciente. 

Na revisão de literatura efetuada, é possível também verificar que existem 

características/comportamentos que deverão estar presentes no coachee para o bom 

funcionamento do coaching. Correia et al (2016) identificam a preparação para a mudança 

como um comportamento essencial. A este, Passmore & Fillery-Travis (2011) adicionam 

ainda a motivação para aprender como uma das mais importantes para a efetividade da 

aprendizagem. Weiss & Merrigan (2021), reforçam a necessidade do feedback, afirmando que 

é essencial a disposição 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 necessário 

existir uma abertura por parte do coachee para que a implementação do coaching seja bem-

sucedida e obtenha os resultados pretendidos. Acabamos assim por estar perante uma relação 

em que coach e coachee estão ambos engajados sendo que, a qualidade desta relação se torna 

um impulsionador da eficácia do coaching e do processo de mudança (Correia et al., 2016;  

Nanduri, 2018) 
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Analisando os impactos do coaching, é possível focarmo-nos em duas vertentes: a 

vertente pessoal e a vertente organizacional. Quanto à vertente pessoal, Dimas et al., (2016), 

identificam a satisfação, o desempenho individual, a clareza da função, o comprometimento 

com a carreira e o comprometimento com a organização. Por outro lado, Correia et al., (2016) 

mencionam que o coaching conduz a uma maior efetividade, um maior alcançar de resultados, 

mudanças intencionais no comportamento, autotransformação, permite que a aprendizagem 

anterior em sala de aula seja transferida para situações reais de trabalho e realçam ainda o 

objetivo-realização. 

Nanduri (2018), por sua vez, menciona que a maioria dos coachees sentiu efeitos 

positivos e demonstrou a intenção de manter as mudanças no tempo, uma maior 

autoconsciência, mudanças comportamentais sustentadas como sentir-se responsável pela 

performance, construir melhores relações, abertura para novos comportamentos, escolhas 

responsáveis, mudança de hábitos, definir objetivos, autoeficácia, mudanças no pensamento, 

mudanças no bem-estar e satisfação no trabalho. De mencionar ainda o aumento da 

autoconsciência e melhoria dos relacionamentos com outras pessoas para melhoria da eficácia 

e desempenho de liderança (Gettman et al., 2019). 

De frisar ainda O’Connor et al., (2017), que focam no aumento da transferência de 

aprendizagem, aumento da perceção da equipa sobre a confiabilidade do líder, orientação 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 confiança, melhorar o desempenho, 

ajudar a alcançar metas, eficácia e produtividade. Impactos confirmados igualmente por 

Fouracres & van Nieuwerburgh (2020) que mencionam o aumento do bem-estar, 

desempenho, atingir objetivos e o aumento da autoeficácia.  
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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 funções, 

processos e objetivos sejam aumentados. Isto acontece porque os indivíduos que têm a 

oportunidade de concentrar-se nos seus pontos fortes são mais propensos a serem engajados 

no seu trabalho, relatando ter uma excelente qualidade de vida, têm um melhor desempenho 

e alcançam os objetivos de forma mais eficaz (Clifford, 2011).  

No que diz respeito à vertente organizacional, os autores referem o impacto na 

performance e na mudança organizacional. Correia et al., (2016) reforçam que com a boa 

utilização do coaching numa organização é possível:  1) obter maior efetividade; 2) alcançar 

resultados; 3) obter mudanças intencionais no comportamento; 4) sentir um impacto positivo 

na liderança; 5) promoção de resiliência e bem-estar no local de trabalho; 6) melhoria da 

performance de gestão. Por outro lado, Nanduri (2018) menciona a realização das metas ou 

resultados do cliente como consequência direta do coaching, enquanto, Weiss & Merrigan 

(2021) menciona ainda aumento da eficácia organizacional e capacidade de promoção.  

Outros autores como Chinn, Richmond, & Bennett (2015) realçam ainda que o coaching 

promove uma melhoria da gestão, nomeadamente da gestão de talentos e liderança, mas 

também uma melhoria no desenvolvimento de transições, ajudando a criar mudanças para que 

os membros da organização possam mais facilmente alcançar o seu potencial máximo. 

Impactos estes confirmados por Terblanche (2021) que menciona igualmente o coaching 

como um meio para proteger a organização contra o custo da falha de transição.  

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 o engajamento ao 

feedback. Opinião partilhada por Bozer et al. (2012) que menciona o aumento da eficácia 
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executiva, o aumento do desempenho e comprometimento no trabalho, o aumento da 

produtividade e o aumento de sentimentos positivos em relação à organização 

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, é necessário salientar que dos artigos 

analisados, apenas três fazem menção 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 Lourenço et al., (2014) cit. in Dimas et al., (2016), 

composta por 9 itens que mede a perceção dos líderes 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 consideração objetivos. 3. Qualidade 

do trabalho produzido. 4. Eficiência 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. Número de novas ideias sugeridas. 

Por sua vez, Milner et al., (2020) menciona que para demonstrar a contribuição do 

coaching para a eficácia de uma organização, as organizações precisam medir o sucesso dos 

esforços de coaching por meio de avaliação contínua. Como por exemplo, medir a eficácia da 

aplicação em um contexto de trabalho e resultados de negócios e demonstrar a ligação entre o 

coaching e a estratégia da organização e Geber & Keane (2013) mencionam ainda que o 

coaching não é integrado na estratégia da empresa. 
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Na pesquisa efetuada, Passmore & Fillery-Travis (2011) verificaram que 10 anos de 

pesquisa na área de coaching, desde o início dos anos 2000, trouxe conhecimento relevante e 

durante este período houve uma mudança crescente para métodos qualitativos formais. Porém, 

esperava-se que de 2011 a 2020 pesquisadores e profissionais aumentassem 

significativamente o número 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 evidências e é necessário distinguir entre pesquisa de alta e 

baixa qualidade.  

Neste sentido, conseguimos compreender que apesar de a importância e utilização do 

coaching no contexto organizacional ter vindo a crescer, continua a existir uma necessidade 

de obter mais informações e dados que avalie as ferramentas necessárias para uma aplicação 

bem-sucedida do coaching. Ao focarmo-nos nas sugestões para pesquisas futuras dos artigos 

analisados constatamos que foram vários 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 dimensão (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 evolução, torna-se necessária uma 

revisão de literatura para atualização da informação e dos novos estudos/métodos que possam 

surgir, garantindo o acompanhamento da evolução quer do conceito quer de todos os tópicos 

inerentes ao mesmo. 

    V - CONCLUSÕES 



23  

A realização deste estudo permitiu demostrar uma análise de estudos empíricos e 

teóricos realizados sobre a temática do coaching durante um período de 10 anos, o que 

permitiu ter uma visão da importância do mesmo e do impacto que pode ter, aquando da sua 

boa utilização, na performance de uma organização, alertando assim para a necessidade de 

investimento no mesmo. Com isto, conseguimos perceber que o coaching poderá ser utilizado 

como uma forma de melhorar a performance dos colaboradores e consequentemente da 

própria organização.  

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, enumerámos um conjunto de lacunas 

identificadas pelos próprios autores, que deram sugestões para trabalhos e investigações 

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 

organizações. Torna-se igualmente indispensável o foco em estudos que se concentrem em 

resultados operacionais uma vez que, de forma a justificar o investimento em coaching, a 

gestão de recursos humanos das organizações necessita de apresentar dados empíricos do 

contributo desta forma de formação aos quadros superiores. Visto que, quando uma formação 

assenta no facto de esta ser popular ou porque outras empresas estão a fazer o mesmo, os 

desperdícios são provavelmente avultados, tornando-se igualmente difícil identificar o claro 

custo/benefício da mesma (Gomes, et al., 2008). 

Para que seja implementado com sucesso, o coaching está sujeito a um conjunto de 

fatores que o influenciam, nomeadamente as características do coach, as 

características/predisposição do coachee (e a sua abertura para a mudança), bem como o 
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ambiente de trabalho em que o mesmo é aplicado. 

Ao longo da análise do quadro conceptual, são vários 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). 

São ainda referidos o aumento da eficácia e eficiência como um dos impactos diretos do 

coaching nas organizações (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 organizações, de 

salientar que estes impactos vão de encontro ao grande objetivo de intervenão do coaching 

referido na figura 6 deste trabalho, atingir objetivos, mudança e melhoria da performance.  

Assim, para uma maior adesão ao coaching, torna-se necessário provar a sua eficácia 

com investigação mais rigorosa, com estudos com amostras de maior dimensão 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 justificá-lo como investimento.  

Uma das limitações deste estudo é que apesar do elevado número de resultados que 

obtemos na pesquisa (após aplicar os filtros e eliminar os artigos que não se enquadravam) 

optamos, por limitação de tempo, por analisar os primeiros 50 artigos, o que apesar de não ser 

uma amostra grande, permitiu-nos tirar ilações 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 à pesquisa através da base de dados B-On representa 

igualmente uma limitação, uma vez que, possivelmente pesquisa em outras bases de dados, 

como a Scopus dar-nos-ia um leque de resultados mais abrangente. Ainda como limitação 

gostaríamos de salientar a criação do próprio quadro conceptual uma vez que a leitura dos 

artigos está sujeita à interpretação individual, assim dever-se-á ter em consideração os 

preconceitos e outras questões identificadas pelo processo de avaliação crítica, que pode afetar 

a interpretação dos resultados de cada artigo (Petticrew & Roberts, 2006).  

Uma sugestão para investigações futuras passa por, além da análise e revisão de 

literatura, realizar um conjunto de entrevistas a empresas onde são aplicados programas de 

coaching, para verificar se estão a ser bem aplicados, se os coaches e coachees têm as 

características descritas na literatura e se consequentemente, existe um impacto significativo 

e provado na performance individual e organizacional. 
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International Journal of 
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Coaching executivo, feedback do cliente, 
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coach executivo.
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International Coaching 
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pelo editor 
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Intuição; coaching; processamento duplo; 
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coaching.
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mapa de como os coaches experientes 
trabalham com a sua intuição na sua prática e 
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Coaching executivo, relacionamento de 
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líder
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aliança de trabalho no desenvolvimento da 
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Este artigo defende o coaching narrativo como 
a abordagem mais adequada para a disciplina 
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sobre a linhagem epistemológica e os 
fundamentos teóricos da abordagem e 
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estas técnicas são usadas de formas diferentes 
e em diferentes contextos, ambos fornecem 
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sobre a prática e o impacto do coaching 
baseado em pontos fortes.

27 Sally Smith

Is it possible for 
managers to coach 
effectively in a hostile 
culture?

2018
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK N/A
Indústria automóvel - 
cultura hierárquica e 
masculina

N/A N/A
Este artigo propõe que é possível para um 
gestor treinar efetivamente a sua equipa, 
independentemente da cultura em que operam.

28
Anthony 
Gatling; William 
F. Harrah

The Authentic 
Leadership Qualities of 
Business Coaches and 
its Impact on Coaching 
Performance

2014
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK Estados Unidos N/A América do Norte
Liderança autêntica, desenvolvimento de 
liderança autêntica, coaching de negócios, 
desempenho de coaching de negócios

1)Até que ponto os coaches de negócios 
percebem que possuem as qualidades de 
liderança autêntica e como isso afeta o 
desempenho do coaching. 



29
Julia Milner, 
Esther Ostmeier, 
Ronald Franke

Critical Incidents in 
Cross-
cultural Coaching: The 
View from 
German Coaches.

2013
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK Alemanha N/A Europa
Coaching, cross-cultural, intercultural, 
cultura específica, incidentes críticos

Perceber como uma abordagem ocidentalizada 
do coaching pode ser aplicado no contexto de 
outras culturas (nacionais). 

30
Anthony M 
Grant

Australian Coaches' 
Views 
on Coaching Supervisio
n: A Study with 
Implications for 
Australian Coach Educa
tion

2012
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK Austrália N/A Oceania
Prática de coaching, supervisão, coaching 
baseado em evidências

Primeiro estudo para examinar as opiniões dos 
coaches australianos sobre a supervisão no 
coaching.

31 Paul Berry
Developing Adaptive 
Expertise in Executive 
Coaching.

2020
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK N/A N/A N/A
Tomada de decisão, experiência adaptativa, 
coaching executivo, julgamento, 
ambiguidade.

Explorar a construção de expertise adaptativa - 
julgamento sob incerteza, a fim de melhor 
compreender o ‘Bom coaching’.

32 Michelle Lucas
From coach to coach sup
ervisor - a shift in mind-
set.

2017
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK N/A N/A N/A
Coaching, princípios do coaching, 
princípios da supervisão do coaching.

1)Articulação das atitudes dos supervisores 
técnicos e como essas atitudes impactam a 
entrega do coaching e como as relações são 
geridas. 2) É proposto uma estrutura de sete 
princípios sobre a mentalidade na supervisão 
de coaching.

33

David Tee, 
Jonathan 
Passmore & 
Hazel Brown

Distinctions in practice 
within coaching in 
Scotland

2018 The Coaching Psychologist N/A UK Escócia N/A Europa
Coaching, Escócia, Europa, Distinções 
nacionais

1) Identificar distinções na prática de coaching 
dentro da Escócia; 2) Gerar dados 
quantitativos para obter informações sobre as 
características da prática de coaching dentro e 
fora das nações europeias.

34
Anthony M. 
Grant & Margie 
Hartley

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

2014 The Coaching Psychologist N/A UK Austrália Bancário Oceânia

Coaching; Líder como Coach; Gestor como 
Coach; Desenvolvimento de gestão; 
Transferência de formação; Formação no 
local de trabalho.

1) Organizações investem em programas de 
‘Líder como Coach’ no entanto essas 
habilidades não são depois transferidas para o 
local de trabalho. 2) Utilização e avaliação da 
abordagem PSCA (Personal Case Study 
Approach) para transferência dessas 
habilidades no Commonwealth Bank of 
Australia.  

35 Tina Salter

Mentor and coach: 
Disciplinary, 
interdisciplinary and 
multidisciplinary 
approaches.

2014
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK N/A N/A N/A
Mentoring; coaching; abordagens 
disciplinares; abordagens interdisciplinares; 
abordagens multidisciplinares

Este estudo de caso comparativo apresenta seis 
tipos de mentoria e coaching: mentores de 
jovens; mentores de líderes; mentores de 
professores recém-qualificados; coaches 
executivos; coaching psicólogos; coaches de 
desporto. Três praticantes de cada uma dessas 
disciplinas foram entrevistados para identificar 
se havia abordagens compartilhadas e distintas 
entre mentoring e coaching.

36

Alexandra J. S. 
Fouracres; 
Christian van 
Nieuwerburgh

The lived experience of 
self-identifying 
character strengths 
through coaching: An 
interpretative 
phenomenological 
analysis

2020
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK Dinamarca N/A N/A
Pontos fortes, coaching, qualitativa, análise 
fenomenológica interpretativa

O estudo teve como objetivo ampliar a 
compreensão da vivência de pessoas que auto 
identificam as suas forças.

37

Alex T. Chinn, 
James P. 
Richmond & 
John L. Bennett

Walking a mile in an 
executive's shoes: The 
influence of shared 
client-coach experience 
on goal achievement.

2015
International Coaching 
Psychology Review

N/A 
confirmado 
pelo editor 

UK N/A N/A N/A
Coaching; cliente; matching; realização de 
objetivos; experiência profissional; 
experiência na indústria; critério de seleção

1) Avaliar a relação entre a experiência 
profissional ou o facto de compartilharem a 
mesma indústria e a realização dos objetivos 
do cliente; 2) Encontrar o match perfeito entre 
coach e cliente de forma a alcançar os 
objetivos organizacionais.



38
Gil Bozer, James 
C Sarros, Joseph 
C Santora

The role 
of coachee characteristic
s in executive 
coaching for effective 
sustainability

2013
Journal of Management 
Development

2,37 UK Israel N/A Ásia

Israel, desenvolvimento de gestão, gestão 
senior, formação executiva, coaching, 
coaching executivo, orientação para 
objetivos de aprendizagem, motivação pré-
formação, receptividade de feedback,
Autoeficácia de desenvolvimento

Explorar as relações entre a recetividade do 
feedback do coachee, motivação pré-formação, 
orientação para o objetivo de aprendizagem, 
autoeficácia no desenvolvimento, melhoria de 
desempenho no trabalho relatado, 
autoconsciência, desempenho de tarefas e 
comprometimento efetivo em termos de 
eficácia do coaching executivo como uma 
forma de desenvolvimento de gestão.

39
Anthony M. 
Grant

Steps to Solutions: A 
process for putting 
solution-
focused coaching princi
ples into practice.

2013 The Coaching Psychologist N/A UK N/A N/A N/A
Coaching com foco na solução; coaching 
executivo; educação e formação de coaches; 
líder como coach.

Breve visão geral dos principais princípios 
focados na solução, desafios comuns 
enfrentados por líderes, gestores, consultores e 
outros profissionais à medida que aprendem 
abordagens de coaching focadas em soluções.

40

Courtney 
Newnham-
Kanas, Jennifer 
Irwin, Don 
Morrow

Findings from a global 
survey of certified 
professional co-active 
coaches

2011
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK N/A N/A N/A
Coaches de vida, coaching coativo, 
formação de coaches, questionários

Desenvolver um perfil abrangente de coaching 
aplicado usando uma amostra global de 
coaches co-ativos.

41

Gil Bozer, 
Joseph C 
Santora, James C 
Sarros

Examining the 
Effectiveness of 
Executive Coaching on 
Coachees' Performance 
in the Israeli Context

2012
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK Israel 
Comercial, 

governamental e 
educacional

Ásia
Coaching executivo, liderança executiva, 
relações de desenvolvimento, pesquisa 
quantitativa

O propósito deste estudo foi examinar a 
eficácia do coaching executivo, investigando 
se o coaching executivo tem um impacto nos 
resultados de desempenho do coachee, bem 
como nos resultados individuais conforme 
manifestado pela sua consciência, satisfação 
com a carreira, compromisso afetivo com o 
trabalho e desempenho no trabalho.

42
Anthony M. 
Grant

Reflection, note-taking 
and coaching: If it ain’t 
written, it ain’t 
coaching!

2016 The Coaching Psychologist N/A UK N/A N/A N/A
Coaching, autorreflexão, anotações, 
autopercepção

Este artigo explora questões relacionadas à 
reflexão em ação, uma ferramenta essencial no 
desenvolvimento do coaching e discute como 
fazer anotações pelo coach durante a conversa 
de coaching pode ajudar a desenvolver as 
habilidades do coach nesta área.

43 Sue Timson

Exploring what clients 
find helpful in a brief 
resilience coaching 
programme: A 
qualitative study

2015 The Coaching Psychologist N/A UK UK
Gestão intermédia de 
uma organização do 

Setor Público 
Europa

Coaching; coaching breve; programas de 
coaching; coaches; ingredientes ativos do 
coaching; momentos críticos, resiliência.

Explorar as perspetivas dos clientes sobre o 
impacto e utilidade de um programa de 
coaching projetado para aumentar a resiliência 
individual durante um período de mudança 
organizacional.

44
Catherine Carr, 
Lily Seto

An Action Research 
Study on Coaches’ 
Cultural Awareness in 
the Public Sector

2013
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK Canada
Organização 

governamental de 
recursos humanos

América do Norte

Quadro de orientações culturais, coaching, 
pesquisa-ação, consciência do coach, 
coaching interno, formação do coach, 
governo.

Entender como a própria cultura do coach 
impacta o seu coaching. 

45
Hilary Geber, 
Moyra Keane

Extending the 
worldview of coaching 
research and practice in 
Southern Africa: the 
concept of Ubuntu

2013
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK África do Sul N/A África
Coaching; Formação de coaches; 
Conhecimento indígena; Globalização; 
Ubuntu

Este artigo apresenta um argumento para a 
necessidade de incluir o paradigma africano 
do Ubuntu na pesquisa de coaching, formação 
do coach e liderança de coaching, dada a 
anterior marginalização do conhecimento 
cultural e da visão de mundo sobre África

46
Bernardus 
Roelofs

How Shadow Coaching 
helps Leaders to 
Improve their 
Performance on the Job 
in Real-Time

2019
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK N/A N/A N/A
Shadow coaching, coaching executivo, 
desenvolvimento de liderança, melhoria de 
desempenho, aprendizagem no trabalho.

Obtenção de um conhecimento rico e profundo 
da experiência vivida de onze líderes que 
receberam “shadow coaching”, uma 
intervenção de coaching em que os coaches se 
juntam aos clientes no seu ambiente de 
trabalho ajudando-os a aumentar o seu 
desempenho no local.



47 Erik de Haan

Large-scale survey of 
trust and safety in 
coaching supervision: 
Some evidence that we 
are doing it right

2017
International Coaching 
Psychology Review 

N/A 
confirmado 
pelo editor 

UK N/A N/A N/A

Coaching executivo, supervisão de 
coaching, eficácia do supervisor, índices de 
satisfação, confiança, estudo empírico 
transversal

Foi realizada uma pesquisa empírica sobre a 
satisfação, confiança e vulnerabilidade dos 
coachees que recebem coaching. Os resultados 
são comparados com aqueles que foram 
alcançados em outras áreas de supervisão, 
como terapia ocupacional e supervisão no 
counselling.

48
Anis Ben Salem, 
Lassaad Lakhal,

Entrepreneurial 
coaching: how to be 
modeled and measured?

2018
Journal of Management 
Development

2,37 UK Tunísia 

Empresas de pequena 
e média dimensão 

(turismo, comércio, 
têxteis, infraestrutura e 

serviços)

África

Escala de medição, aplicação de padrões do 
Coach, empatia do Coach, expectativa do 
coach para o desempenho empreendedor, 
coaching empreendedor, método de 
equação estrutural

Modelar a prática de coaching empreendedor, 
por um lado, e, por outro, desenvolver e 
validar uma escala de medição integrativa que 
esteja associada às seguintes dimensões: a 
aplicação de padrões pelo coach, a empatia do 
coach e a expectativa do coach para o 
empreendedorismo.

49
Carmelina 
Lawton Smith

Coaching for leadership 
resilience: An integrated 
approach.

2017
International Coaching 
Psychology Review

N/A 
confirmado 
pelo editor 

UK UK
Setor privado e 

público
Europa

Resiliência, coaching, liderança, recursos, 
valores, perspectiva de tempo

Definir como os líderes conceituam resiliência 
no seu contexto com a finalidade de informar 
sobre as abordagens para melhorar e apoiar o 
crescimento da resiliência por coaches que 
trabalham este grupo-alvo.

50 Sue Wotruba
Leadership Team 
Coaching; a trust-based 
coaching relationship

2016
International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring

0,56 UK N/A N/A N/A
Coaching de equipa, desempenho de 
equipa, relacionamento de coaching, 
confiança

Este estudo explora a importância que os 
profissionais de coaching de equipa de 
liderança atribuem ao relacionamento de 
coaching e, como consequência o que isso 
significa para a forma como eles trabalham 
com equipas.



Título Apresenta uma nova definição de coaching?
Apresenta a necessidade de criar 

uma nova definição?
Apresenta uma lacuna nas pesquisas? Qual

Apresenta o tipo de intervenção do programa 
de coach (coaching executivo, individual ou de 

grupo)
Apresenta o coaching como uma área cuja investigação não tem sido muito rigorosa

Específica qual deverá ser o grande 
objetivo da intervenção de coaching?

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

Não, é feito uma revisão das definições 
anteriores.

Não Lacuna geral nas pesquisas até 2001. N/A
Sim, menciona que as investigações até 2001 incluíam limitações nas descrições dos métodos de pesquisa, 
tamanhos de amostra inadequados para significância estatística e estudos em que as afirmações feitas não 
foram totalmente apoiadas por dados. Problemas comuns em novos domínios. 

Não

Team coaching: One more clue for fostering 
team effectiveness

Sim, pág. 74 Não Existe apenas alguns estudos sobre o coaching fornecido pelos líderes e os 
pares, ou seja, o coaching interno.

Coaching desenvolvido pelos líderes internos e 
pelos pares.

Não
1) Oportunidade de refletir e encontrar 
as suas próprias soluções para os seus 
problemas. 2) Promover a eficácia.

Understanding  the  Coach­ Coachee­Client 
 Relationship:  A  conceptual  framework  for 

executive  coaching
Não Não 1)Poucos estudos se focam no processo de forma integrativa, medem apenas 

resultados finais; 2) Poucos estudos incluem o investidor (Diretor de RH).

Sim ­ 1) CBT, MI ou Systemic e a escolha de 
cada um depende da preparação do coachee 
para a mudança, o assunto que está a ser 
tratado e envolvência.

Não

Ajudar os indivíduos e organizações a 
terem resultados significativos através 
de mudanças propositadas no 
comportamento.

Using Clean Language to explore the subjectivity 
of coachees’ experience and outcomes

Não Não Não

Individual através de Meta­Coaching um 
coaching orientado a objetivos,
metodologia baseada explicitamente na 
psicologia cognitivo­comportamental.

Não Não

How is behavioural change sustained over time? 
Coachee perceptions of the effects of coaching 

one year later
Não Não Sim, necessidade de estudar os efeitos a longo prazo do coaching. 

Coaching executivo mas não conseguimos 
perceber se individual ou em grupo.

Não
Intervenção que foi criada para mudar 
os comportamentos de gestores 
intermédios e seniores.

The GROWS model: Extending the 
GROW coaching model to support 

behavioural change.
Não Não Não GROW e GROWS Não Mudança de comportamento

Assessing contracting and the coaching 
relationship: Necessary infrastructure?

Não Não
Pesquisa tem focado mais em “quem é o coach” a nível demográfico e 
personalidade e menos no que o “coach faz” como técnica e comportamento. 

Executivo Não Não

Employee Coachability: New Insights to Increase 
Employee Adaptability, Performance, and 

Promotability in Organizations.

Apresenta uma nova definição de 
coachability.

Não
Pesquisas focam no coaching isoladamente, focando no coach sem 
considerar o impacto nos coachee

Managerial coaching Não Performance

Coaching techniques for sustained individual 
change during career transitions

Não Não
Sim, no que concerne ao desenvolvimento de carreiras, coaching de 
transição, e o "como" efetuar o coaching em diferentes contextos.

Executivo ­ Coaching de transição Sim Não

What happens when coachees explore their 
strengths?

Não Não
Sim, a maioria dos estudos não foca na experiência individual dos coachees 
quando existe uma abordagem direcionada para explorar as suas forças

Executivo Não Melhorar o desempenho

A brief primer for those new to coaching research 
and evidence­based practice 

Não Não Não N/A

Certificações e cursos sem fundamento teórico, assim como padrões éticos e de prática profissional comuns. 
Muitas vezes parecia ser mais sobre como ganhar dinheiro para a organização de coaching do que estabelecer 
uma abordagem profissional genuína para trabalhar com clientes de coaching.

Não

Executive coaching and national culture in the 
United Arab Emirates: An Interpretative 

Phenomenological Analysis
Não Não

Lacuna a respeito do impacto da cultura nacional sobre abordagens e 
métodos usados em coaching executivo.

Executivo Não Não

Chinese culture and coaching in Hong Kong Não Não
Sim, esta foi a primeira tentativa de perceber o desenvolvimento do coaching 
na cultura única de Hong Kong

Executivo Não
1) Desenvolvimento do cliente; 2) 
Atingir impactos e objetivos concretos.

Group coaching in a large complex organisation: 
Lessons learnt from experience

Não 
Sim, menciona que as diferentes 
definições de coaching de group 
são muito díspares.

Sim, existe uma lacuna em investigação na área do coaching de grupo 
principalmente em experiências mal sucedidas e organizações de grande 
dimensão.

Grupo
Menciona que a maior parte da literatura nesta área tem sido artigos conceituais ou de opinião, anedóticos 
relatórios ou manuais profissionais.

1) Melhorar o desempenho; 2) 
Desenvolvimento das pessoas;  3) 
Mudanças culturais nas organizações.

A preliminary exploration of the working alliance 
and ‘real relationship’ in two coaching 
approaches with mental health workers 

Não Não
Sim, 1) Há insuficiente pesquisa quantitativa sobre a relação no coaching; 2) 
O "real relationship" nunca foi explorado no coaching.

1) Skills Coaching; 2) Transformational 
Coaching

Não Não

Active ingredients in executive coaching: A 
systematic literature review

Não Não
Sim, as investigações na área dos fatores ativos, moderadores e mediadores 
do coaching permanecem escassas.

Coaching Executivo

Sim, entre outros menciona: 1) Falta de harmonização, o mesmo conceito é medido de formas diferentes; 2) 
Falta de validação e replicação limitando a confiança na generalização; 3) Falta de representação da relação 
triangular de coaching ­ Variáveis   das partes interessadas organizacionais, a sua interação com o processo de 
coaching e os resultados são amplamente ignorados; 4) Autorrelato ­ Propenso ao viés de desejabilidade social, 
pressão para preservação do autoconceito e efeito Hawthorne que limita a validade interna; 5) Medições 
retrospetivas e falta de estudos longitudinais; 6) Endogenização ­ por exemplo, autoeficácia foi tratada como 
um resultado variável em alguns estudos, enquanto em muitos outros era uma variável antecedente; 7) 
Descrição pobre da metodologia; 8) Falta de reflexibilidade sobre as escolhas e valores subjetivos dos autores.

Igualar os objetivos da empresa

Ethical dilemmas and tricky decisions: A global 
perspective of coaching supervisors’ practices in 

coach ethical decision­making
Não Não 

1) A área da ética e supervisão em coaching continua por explorar; 2) A 
pesquisa empírica que explora o impacto da supervisão é esparsa.

Não 
Sim, na medida em que ao contrário de outras áreas similares, não se tem dado ênfase à ética e 
profissionalização do coach.

Não

A professional development study: The lifelong 
journeys of coaches

Não Não
Não houve exploração suficiente no que é o processo de mudança num 
coach, naquilo que é a sua transformação de novato a especialista.

Não Não Não

A Coaching Culture Definition: An Industry­
Based Perspective From Managers as Coaches

Não, mas apresenta uma nova definição de 
coaching culture. 

Sim
Ainda há relativamente pouca pesquisa sobre o fenômeno emergente das 
culturas de coaching, um termo usado cada vez mais nos últimos 15 anos 
para a implementação organizacional de práticas de coaching.

Coaching organizacional Não Não

A systematic review (SR) of coaching 
psychology: Focusing on the attributes of 

effective coaching psychologists
Não Não

A evidência existente não é adequada para determinar se e o que são 
combinações específicas de personalidade / atributos produzem maiores 
efeitos no relacionamento de coaching. É também preciso estudos mais 
rigorosos para investigar se a formação em psicologia de um coach traz 
benefícios ao treinador para estabelecer um relacionamento de coaching 
eficaz.

Não, sendo uma análise sistemática apresenta 
estudos com diferentes tipos de coaching

Sim, menciona que é necessário mais estudos empíricos

1) Facilitar a mudança cognitiva, 
emocional e comportamental; 2) 
Facilitar mudança e melhoria do 
coachee.

The client as a provider of developmental 
feedback for the executive coach

Não Não A pesquisa empírica sobre o feedback do cliente está muito limitada Executivo
O conhecimento atual sobre comportamentos de coaching executivo é altamente fragmentado e com base em 
modelos de competência amplamente teóricos e validado insuficientemente. 

Não

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

Não Não

Não existem dados empíricos mínimos que apoiem a intuição na prática de 
coaching baseada em evidências. Os dados que existem não examinam como 
os coaches usam a sua intuição, como a dualidade de processos de 
pensamento intuitivo e racional interagem e o que acontece quando os 
coaches erram, se contêm ou evitam a sua intuição.

Executivo Não Não

Executive coaching: The effect of working 
alliance discrepancy on the development of 

coachees' self­efficacy
Não Não

1) Apenas um pequeno número de estudos investigou o conceito de aliança 
de trabalho em um contexto de coaching; 2) A maioria dos estudos foca mais 
na efetividade do coaching e não tanto no coaching como uma ferramenta 
para o desenvolvimento da liderança. 3) Nenhum desses estudos empíricos 
comparou as classificações da aliança de trabalho do coach e do coachee. O 
que acontece quando esses dois indivíduos têm uma perceção diferente da 
aliança de trabalho entre eles?

Executivo Não Não

Narrative coaching – Part 1: An introduction and 
the first step

Não Não Não Não Não Não

Narrative coaching – Part 2: Two forms of 
change structures: re­authoring and remembering

Não Não Não Não Não Mudança positiva

Strengthening Coaching: an Exploration of the 
Mindset of Executive Coaches using Strengths­

Based Coaching
Não Não

Há poucas pesquisas empíricas que se concentrem na aplicação das 
qualidades dentro de um contexto de coaching; 2) A pesquisa que existe foca 
nos impactos da exploração das qualidades no processo de coaching mas 
nenhuma pesquisa se foca na perspetiva do coach.

Coaching Executivo Não Não

Is it possible for managers to coach effectively in 
a hostile culture?

Não Não

1) Quantidade limitada de pesquisas sobre como funciona o coaching de 
gestão; 2) Quais fatores influenciam a sua eficácia; 3) Que comportamentos 
são necessários para que um gestor possa adotar uma abordagem de 
coaching; 4) Clima organizacional e a sua influência no coaching; 5) Pesquisa 
sobre coaching na indústria automotiva.

Coaching de gestão Não

Melhorar o desempenho atual e futuro 
e usando um diálogo que se concentra 
não apenas no que foi alcançado, mas 
também no processo que o membro da 
equipa pretende seguir para alcançar os 
resultados

The Authentic Leadership Qualities of Business 
Coaches and its Impact on Coaching 

Performance
Não Não

A liderança autêntica é uma construção relativamente nova e muito poucos 
estudos foram feitos para medir a sua confiabilidade e validade num 
ambiente de coaching de negócios.

Business Coaching na medida em que é 
diferente de coaching executivo porque existe 
um foco no desenvolvimento de habilidades 
do cliente, que são necessárias para alcançar 
resultados de negócios

Não

1)Melhorar a eficácia pessoal e 
empresarial num contexto de negócio; 
2) Ajudar indivíduos ou equipas a 
alcançar o potencial pleno.

Critical Incidents in Cross­cultural Coaching: The 
View from German Coaches.

Não Não
Que tipos de problemas e desafios surgem quando os coaches alemães 
trabalham com diferentes culturas

Não Não Não

Australian Coaches' Views 
on Coaching Supervision: A Study with 

Implications for Australian Coach Education
Não Não

Tem havido pouca pesquisa ou atividade académica até ao momento sobre 
supervisão de coach na Austrália.

Não Não Não

Developing Adaptive Expertise in Executive 
Coaching.

Não Não
1)Tomada de decisão na literatura de coaching, quando é mencionado, é no 
âmbito da tomada de decisão do cliente e não sobre o processo de coaching. 
2) O que é a intuição e como desenvolve­la.

Executivo Não Não

From coach to coach supervisor ­ a shift in mind­
set.

Não Não
As atuais estruturas de competências para supervisores de coach articulam 
comportamentos ao invés de oferecerem princípios­chave que poderiam 
sustentar uma supervisão.

Executivo Não Não

Distinctions in practice within coaching in 
Scotland

Não Não
Não existem estudos que foquem na distinções da prática de coaching dentro 
da Escócia, em comparação com o resto da Grã­Bretanha (GB) e da Europa.

Não Não Não

Exploring the impact of participation in a Leader 
as Coach programme using the Personal Case 

Study Approach.
Não Não

Pouca pesquisa sobre a ligação entre participação em programas de “Líder 
como Coach” e o engajamento com o local de trabalho.

Líder como Coach Não Alcance de objetivos e metas

Mentor and coach: Disciplinary, interdisciplinary 
and multidisciplinary approaches.

Não Não

1)Existe pouca pesquisa sobre transferência de habilidades entre diferentes 
tipos de mentoring e / ou coaching; 2) Não se sabe se e como mentores e 
coaches adaptam as suas abordagens quando trabalham numa variedade de 
configurações.

Faz uma comparação entre várias disciplinas, 
mencionando dentro do coaching, o coaching 
direcionado a desporto, executivo e 
psicológico

Não
Equilibrar as necessidades do coachee 
ao lado das expectativas organizacionais

The lived experience of self­identifying character 
strengths through coaching: An interpretative 

phenomenological analysis
Não Não

1) Está documentado que o coaching “funciona”, mas o porquê ou como 
funciona ainda não está tão claro; 2) Lacuna em estudos sobre a experiência 
de indivíduos que identificam os seus próprios pontos fortes por meio do 
coaching. 

Não Não
Melhorar ativamente “Resiliência, 
realização e bem­estar” nos indivíduos.

Walking a mile in an executive's shoes: The 
influence of shared client­coach experience on 

goal achievement.
Não Não

1) Os estudos existentes não consideram o impacto dos critérios de seleção 
do coach nos objetivos do cliente; 2)Existe uma lacuna nas pesquisas no 
porquê de alguns critérios de seleção e como a eficácia desses critérios é 
avaliada.

Coaching Executivo Não 1) Alcançar os objetivos do cliente; 

The role of coachee characteristics in executive 
coaching for effective sustainability

Definiram coaching executivo como uma 
relação individual entre um profissional de 
coach e um executivo (coachee). O seu 
objetivo é melhorar o comportamento do 
coachee face à mudança por meio de 
autoconsciência e aprendizagem e, assim, 
contribuir para o indivíduo e sucesso 
organizacional.

Não, apesar de criar uma nova 
definição.

Existem evidências limitadas sobre o papel da personalidade do coachee no 
sucesso do coaching 

Coaching Executivo Não

1) Desenvolvimento de liderança 
proativa para impulsionar o crescimento 
sustentável e inovação; 2) Envolve uma 
ligação clara entre os objetivos 
individuais do coachee e os objetivos 
estratégicos da organização

Steps to Solutions: A process for putting solution­
focused coaching principles into practice.

Não Não

Até agora pouca atenção tem sido dada ao processo de ensino de 
competências de coaching focadas em soluções. Especialmente no que 
concerne a competências de coaching em ambientes organizacionais com 
tempo limitado, altos níveis de especialização técnica constituindo um desafio 
mudar da função de gestor para coach­líder.

Gestor como coach Não

1)Coaching focado nas soluções ajuda 
as pessoas a identificarem os resultados 
pretendidos e objetivos específicos para 
que tenham uma ideia clara sobre o que 
desejam alcançar; 2)Ajudá­los a libertar­
se do foco no problema para que 
possam passar mais tempo a pensar em 
possíveis soluções.

Findings from a global survey of certified 
professional co­active coaches

Não Não Não Coaching de vida coativo Sim
Fazer mudanças nas vidas profissionais 
e pessoais.

Examining the Effectiveness of Executive 
Coaching on Coachees' Performance in the Israeli 

Context
Não Não

Muito pouca pesquisa investigou o quão eficaz ou benéfico o coaching 
executivo é para os indivíduos ou organizações em que trabalham.

Coaching executivo Não

O objetivo do coaching executivo é 
melhorar a mudança comportamental 
do coachee por meio de 
autoconsciência e aprendizagem e, 
finalmente, contribuir para o sucesso 
individual e organizacional.

Reflection, note­taking and coaching: If it ain’t 
written, it ain’t coaching!

Não Não Não Não Não
Promover algum propósito, geralmente 
uma mudança positiva.

Exploring what clients find helpful in a brief 
resilience coaching programme: A qualitative 

study
Não Não

1) Avaliação eficaz do impacto do coaching; 2) Estudos com tamanhos de 
amostra maiores; 3) Amostras aleatórias controladas; 4) Falta de estudos 
quantitativos.

Coaching Executivo Sim e define também que não haverá financiamento num futuro próximo para pesquisa mais rigorosa. Apoio na gestão da mudança

An Action Research Study on Coaches’ Cultural 
Awareness in the Public Sector

Não Não Não Não Não Não

Extending the worldview of coaching research 
and practice in Southern Africa: the concept of 

Ubuntu
Não Não Escassez geral de literatura sobre coaching com valores africanos. Não Não Não
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How Shadow Coaching helps Leaders to Improve 
their Performance on the Job in Real­Time

Não Não Não Shadow Coaching Não

Ajudar os líderes e, por meio deles, as 
suas empresas a
detetar quais são os problemas e 
desenvolver as habilidades e ações 
necessárias no trabalho. 

Large­scale survey of trust and safety in coaching 
supervision: Some evidence that we are doing it 

right
Não Não

Há muito pouca pesquisa em supervisão de coaching de negócios, e nenhuma 
pesquisa empírica sobre o aspeto importante da segurança e confiança em 
coaching ou consultoria de supervisão.

Coaching executivo Sim Não

Entrepreneurial coaching: how to be modeled and 
measured?

Não Sim 

1) Apesar da presença de diversos projetos de investigação com enfoque no 
coaching de empreendedorismo, foi percebido a ausência de pesquisas que 
tratem totalmente do conceito. 2) Até agora, ninguém mediu coaching 
empreendedor.

Coaching empreendedor Não

Parece ser uma ferramenta usada para 
resolver problemas e atingir objetivos 
bem como uma dedução de 
transferência cognitiva.

Coaching for leadership resilience: An integrated 
approach.

Não Não
Pouca pesquisa empírica investigou a perspetiva de liderança sobre 
resiliência.

N/A Não Não

Leadership Team Coaching; a trust­based 
coaching relationship

Não Não
Pouco se sabe sobre a natureza do relacionamento dentro de um contexto de 
coaching de equipa. 

Coaching de equipa Não
1) Alcance de objetivos coletivos; 2) 
Criação de equipas de alto desempenho.



Título Identifica competências core para o coach?
Identifica comportamentos de base no 
coachee para que o programa de coach 
possa funcionar?

Identifica a relação entre coach e cliente 
como essencial para o sucesso do programa

Identifica os diferentes impactos que o programa de coaching 
tem a nível individual?

Identifica diferentes impactos que o 
programa de coaching tem a nível 
organizacional?

Identifica o clima organizacional como 
relevante para o processo de coaching?

O artigo defende que pesquisas futuras 
deverão incidir em amostras de maior 
dimensão?

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) Consciência 
pessoal; 3) Compreensão da ética e gestão das 
relações de coaching. 4) Delimitação entre 
habilidades interpessoais, habilidades de 
comunicação e suporte instrumental que incluem 
efeitos como criatividade.

1)Motivação para aprender como uma das 
mais importantes para a efetividade da 
aprendizagem. 2) Preparação para a 
mudança; 3) Rede de suporte é essencial, o 
que inclui os gestores, pares e a cultura 
organizacional, assim como, amigos e 
parceiros.

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

Liderança Não

Sim, questiona como podem as 
organizações construir culturas que apoiam 
o coaching como um estilo de gestão, bem 
como uma intervenção de 
desenvolvimento? 

Até 2021 os autores esperavam que 
houvesse 50 a 100 estudos com mais de 
100 participantes em cada grupo de 
intervenção, usando duas ou mais 
intervenções, um grupo de controle, 
uma intervenção placebo e com 
alocação aleatória de participantes.

Team coaching: One more clue for 
fostering team effectiveness

1) Escuta ativa; 2) Questionamento; 3) Feedback 
construtivo; 4) Apoio na identificação de 
problemas e consulta sobre possíveis soluções; 5) 
Definir expectativas; 6) Reforçar Boa 
Performance, 7) Identificar áreas que precisam de 
ser melhoradas; 8) Estimular a resolução de 
problemas e incentivar os membros a pensar em 
novas abordagens para os problemas em vez de 
impor soluções; 9) Dar suporte. 

Não

Sim, menciona que quando a experiência dos 
membros com o líder é caracterizada por um 
relacionamento de desenvolvimento, a 
adoção de comportamentos de coaching pelos 
membros da equipa é mais provável de 
ocorrer porque eles aprendem com o modelo 
e vêm as consequências positivas desses tipos 
de comportamento.

1) Satisfação; 2) Desempenho individual; 3) Clareza da função; 
4) Comprometimento com a carreira; 5) Comprometimento 
com a organização.

Fomentar a inovação dentro das 
equipas.

Menciona o contexto organizacional como 
um ambiente favorável ao trabalho em 
equipa como uma das condições para a 
efetividade do trabalho em equipa. 

Não

Understanding  the  Coach­ 
Coachee­Client  Relationship:  A 

 conceptual  framework  for executive 
 coaching

Não A preparação do coachee para a mudança.
Sim 1) Coaching como processo de mudança 
e interação entre coach­coachee 2)processo 
em que ambos estão engajados. 

1) Maior efetividade; 2) Alcançar resultados; 3)Mudanças 
intencionais no comportamento; 4) Auto transformação; 5) 
Permite que a aprendizagem anterior em sala de aula seja 
transferida para situações reais de trabalho; 6) Realça objetivo­
realização

1) Maior efetividade; 2) Alcançar 
resultados; 3) Mudanças intencionais no 
comportamento; 4) Impacta 
positivamente a liderança; 5) Promove 
resiliência e bem­estar no local de 
trabalho; 6) Melhora a performance de 
gestão

Não Sim

Using Clean Language to explore the 
subjectivity of coachees’ experience and 

outcomes

As competências core para o Meta­Coaching são 
ouvir, apoiar, questionar, meta­questionar,  dar e 
receber feedback. 

1)Não ter experiência anterior de Meta­
Coaching; (2) Ter algo significativo que 
desejavam mudar na sua vida; (3) Não 
consultar, atualmente, um coaching, 
psicólogo ou psicoterapeuta; e (4) nunca ter 
sido diagnosticado com uma grande 
perturbação psicológica.

Sim ­ Fatores chave incluem confiança, 
vínculo, engajamento, colaboração e aliança 
no trabalho.

1) Dois dias após o coaching, quatro coachees relataram ter 
experimentado resultados benéficos, um relatou um resultado 
benéfico e um desfecho adverso, e outro relatou que o efeito 
benéfico da sessão foi mantido sem resultados adicionais 
percebido 2) Na segunda entrevista de acompanhamento, duas 
semanas depois, três entrevistados relataram resultados 
benéficos adicionais e dois outros disseram que os resultados 
benéficos relatados duas semanas antes foram mantidos 
(embora um deles também tivesse experimentado um novo 
resultado adverso). O sexto entrevistado disse que não houve 
mudança desde a primeira entrevista.

Não Não Sim

How is behavioural change sustained 
over time? Coachee perceptions of the 

effects of coaching one year later

Aptidão do coach ­ compromisso, motivação, 
responsabilidade e autoeficácia

1) Estar preparado para a mudança. 2) 
Capacidade do coach 3) Relação com 
coach. 4) Fatores relacionados com o 
coaching como definir objetivos e feedback.

Identifica a relação de coaching como um dos 
fatores para uma relação de coaching bem 
sucedida a longo prazo.

1) Sim, a maioria dos coachees sentiu efeitos positivos e 
demonstrou a intenção de manter as mudanças no tempo; 2) 
Maior autoconsciência; 3)Mudanças comportamentais 
sustentadas como sentir­se responsável pela performance; 4) 
Construir melhores relações; 5) Abertura para novos 
comportamentos; 6) Escolhas responsáveis; 7) Mudança de 
hábitos; 8) Definir objetivos;. 9) Autoeficácia; 10) Mudanças 
no pensamento; 11) Mudanças no bem estar; 12) Satisfação no 
trabalho.  

Sim: A realização das metas ou 
resultados do cliente como consequência 
imediata.

Define o ambiente como um dos obstáculos 
para sustentar mudanças 

Não

The GROWS model: Extending the 
GROW coaching model to support 

behavioural change.
Não A conscientização sobre os potenciais 

obstáculos ao objetivo de coaching. 
Não Não Não Não Sim

Assessing contracting and the coaching 
relationship: Necessary infrastructure?

1) Conhecimento; 2) Confiança Prontidão, motivação, personalidade, 
valores e experiências.

1)Define a qualidade do relacionamento 
entre o coach e o cliente como um 
impulsionador crítico da eficácia do 
coaching. 2) A relação entre o coach e o 
cliente são as principais ferramentas que os 
coaches têm para afetar a mudança

1) Aumento da autoconsciência e melhores relacionamentos 
com outras pessoas para melhoria da eficácia e desempenho da 
liderança.

1) Performance Não Sim

Employee Coachability: New Insights to 
Increase Employee Adaptability, 

Performance, and Promotability in 
Organizations.

Não

1) Disposição e capacidade dos coachees 
para buscar, receber, agir e mudar o 
comportamento com base no feedback.2) 
Dar feedback informativo; 3) Desenvolver 
relacionamentos; 4) Criar ambientes 
propícios à aprendizagem; 5) Internalizar e 
implementar o feedback.

Menciona que esta deve ser uma relação 
entre um coach e coachee caracterizada por 
genuinidade, comunicação eficaz, conforto 
com o relacionamento e facilitação do 
desenvolvimento

1) Performance; 2) Desenvolvimento pessoal; 3) Funções, 
processos e objetivos aumentados.

1) Performance; 2) Eficácia 
organizacional; 3) Capacidade de 
promoção.

Deverá haver um ambiente de equipa 
favorável ao desenvolvimento e coaching.

Não

Coaching techniques for sustained 
individual change during career 

transitions
Não Motivação; autoeficácia; orientação a 

objetivos; confiança; atração interpessoal.
Sim, define a força da aliança de trabalho 
como importante.

1) Identificar problemas críticos 2) Perspetiva externa sobre o 
seu novo papel 3) Comunicação mais eficaz na organização 4) 
Ser mais eficaz na sua nova função. 

1)Definir as expectativas dos seus 
stakeholder 2) Proteger a organização 
contra o custo da falha de transição.

Não Sim

What happens when coachees explore 
their strengths?

 1) Assegurar um bom nível de confiança durante 
a relação de coaching. 2) Sensibilidade e 
consideração pelos timings para certas 
intervenções. 3) Adaptar as diferentes ferramentas 
de coaching ao coachee.

1) O coachee deve estar preparado para se 
deparar com emoções fortes e por vezes 
dolorosas aquando da exploração das suas 
forças, o que por sua vez pode afetar o 
coaching.

Define que deverá haver uma relação de 
confiança antes de usar abordagens baseadas 
em pontos fortes.

Sim, os indivíduos que têm a oportunidade de concentrar­se nos 
seus pontos fortes são:1) mais propensos a serem engajados no 
seu trabalho, relatando ter uma excelente qualidade de vida em 
geral. 2) Têm um melhor desempenho e alcançam os objetivos 
de forma mais eficaz. 

Não Não Sim

A brief primer for those new to coaching 
research and evidence­based practice 

Não
Deve haver uma definição de objetivos e o 
coachee tem de saber o porquê desse 
objetivo e concordar.

O relacionamento coach­coachee é um fator 
vital na prática de coaching de sucesso.

Realização de objetivos, resiliência pessoal, bem­estar, 
pensamento focado nas soluções, liderança transformacional do 
comportamento.

Não Não Não

Executive coaching and national culture 
in the United Arab Emirates: An 
Interpretative Phenomenological 

Analysis

1) Estar ciente de que a distância do poder pode 
mudar a dinâmica de relacionamento, reduzindo a 
abertura, aumentando as expectativas sobre o 
coach para assumir a posição de poder no 
relacionamento e para fornecer mais conselhos e 
direção. 

1) Os participantes referiram­se em vários 
graus à importância da compreensão 
cultural e consciência, e o requisito de 
manter a adaptabilidade.

Sim, afirma que as diferenças culturais 
apresentam desafios no relacionamento e 
construção de confiança entre o coach e 
coachee.

Não Não

1)Define o ambiente multicultural e 
transitório com um tipo de ambiente que 
cria desafios. 2) As diferenças culturais 
significativas resultantes da diversidade 
apresentam desafios para o relacionamento 
e construção de confiança entre coach e 
coachee. 

Sim 

Chinese culture and coaching in Hong 
Kong

1) Confiança; 2) Assertivo; 3) Humildade no 
trato (não ter uma comunicação de alguém 
superior); 4) Assegurar privacidade; 5) 
Capacidade de guiar.

1) Ser honesto e aberto relativamente às 
suas próprias fraquezas durante as sessões. 
2) Não esperar soluções mas sim 
direcionamento. 

Sim, 1) Relação de igualdade 2) Coach e 
coachee devem estar ao mesmo nível a olhar 
os problemas com uma mente aberta. 

1) Objetivos individuais 2) Assegurar desenvolvimento e 
aprendizagem sustentável 3) Apresentar questões presentes para 
com vista a um futuro.

1) Bem estar organizacional Não Sim

Group coaching in a large complex 
organisation: Lessons learnt from 

experience

1) Deve criar um ambiente seguro para que os 
participantes possam jogar com as suas ideias; 2) 
Enfrentar desafios; 3) Superar barreiras; 4) 
Lutam pelos seus objetivos; 5) Para grupo 
coaching o coach deve dominar a facilitação de 
grupo; 6) Capacidade de trabalhar com 
complexidade; 7) Conhecimento sobre o setor em 
que estão a trabalhar especificamente.

1)Preparação para o envolvimento no grupo 
de coaching em conjunto com uma 
organização de apoio; 2)Relacionamentos 
colaborativos construtivos, 3) Ajuda 
apropriada e suporte técnico. 

1)Em termos de melhorias potenciais 
identificadas incluem, entre outras a 
importância de se concentrar mais nos 
relacionamentos.

1) Aumenta a transferência de aprendizagem; 2)Aumenta a 
perceção de equipa sobre a confiabilidade do líder; 3) 
Orientação para a tarefa. 4) Definir e atingir metas relevantes 
para o trabalho; 5) Conhecimento sobre si mesmos, a equipa, o 
seu ambiente; 6) Entregar resultados em termos de 
aprendizagem, desenvolvimento e alcance de metas.

1) Alcançar objetivos e resultados; 
2)Fornecer um melhor desempenho do 
sistema; 3) Desenvolver a capacidade de 
liderança e gestão dos executivos, 
gestores seniores e profissionais de 
saúde do sistema público. 

Menciona que o coach deve criar um 
ambiente seguro para os membros 
brincarem com ideias, enfrentarem desafios, 
superar barreiras e se esforçarem pelos seus 
objetivos.

Não

A preliminary exploration of the 
working alliance and ‘real relationship’ 
in two coaching approaches with mental 

health workers 

Não Necessidade de convencer a gestão e equipa 
dos benefícios do coaching. 

Define que a relação coach­coachee é uma 
componente essencial da relação. 

1) Skills coaching: Ajudar o coachee a desenvolver 
competências para os tornar mais eficazes na sua função atual.  
2) Transformational coaching: 1)Direcionado a ajudar o 
coachee a sentir uma mudança, onde começam a pensar, sentir 
e agir de forma diferente. 2) Envolve a exploração de crenças, 
atitudes e reações emocionais subjacentes à forma habitual do 
coachee responder a situações

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

Active ingredients in executive 
coaching: A systematic literature review

1) Experiência; 2) Comunicação; 3) Gestão de 
expectativas de desempenho; 4) Dar feedback de 
qualidade. 5) Mentalidade positiva, 6) 
Autenticidade; 7) Empatia de escuta ativa; 8) 
Questionamento reflexivo; 9) Facilitação de 
aprendizagem; 10) Agilidade; 11) Compreensão 
do contexto; 12) Interpretação dos resultados; 

1) Motivação; 2) Autoeficácia; 3) 
Compromisso; 4) Personalidade; 5) 
Recetividade de Feedback; 6) 
Disponibilidade; 7) Expectativa; 8) Nível de 
trabalho/população coachee; 9) Orientação 
a resultados; 10) Fatores sociodemográficos. 

Menciona que um total de 15 estudos 
mencionam o relacionamento de coaching 
(ou aliança de trabalho) como um fator 
principal, mediador ou moderador dos 
resultados do coaching.

1) Melhorar o desempenho profissional; 2) Satisfação pessoal Melhorar eficácia da organização

Indica o apoio dos supervisores como 
importante para transferir a aprendizagem 
do coaching para os locais de trabalho. 2) 
Um contexto organizacional garantindo a 
confidencialidade e o compromisso da 
gestão é um fator importante, durante e 
após o coaching. 3) Organização: 
Confidencialidade, suporte e compromisso 
por parte da gestão superior.

Sim

Ethical dilemmas and tricky decisions: 
A global perspective of coaching 

supervisors’ practices in coach ethical 
decision­making

De forma indireta menciona  1) 
Confidencialidade; 2) Noção de ética

Não Não mas de forma indireta menciona uma 
relação de confiança.

Não Não
Menciona dar aos profissionais um espaço 
seguro para levantar questões sem 
julgamento.

Não 

A professional development study: The 
lifelong journeys of coaches

1) Menciona que os experts "are made not born"; 
2) Reflexão; 3) Consciência; 4) Presença centrada 
no cliente

Não Sim, menciona estratégias para melhorar a 
relação com o cliente e coachee.

Desenvolvimento pessoal e profissional do próprio coach. Não Não
Sim, uma amostra por conveniência, 
com mais coaches permitiria uma 
generalização

A Coaching Culture Definition: An 
Industry­Based Perspective From 

Managers as Coaches
Não Não

Não diretamente mas menciona a necessidade 
de uma comunicação clara na empresa a 
todos os níveis sobre as vantagens de 
coaching e training. 

1)Ownership; 2) Empoderamento

1) Coaching pode ser visto como um 
processo que permite a implementação 
de uma cultura de aprendizagem / 
inovação.

Sim menciona que numa cultura de 
coaching, o coaching flui em todas as 
direções de todas as partes, fazendo uma 
rede em toda a organização, consistindo em 
muitas conexões entre pessoas nos mesmos 
departamentos, entre departamentos, entre 
equipas, em toda a hierarquia.

Não

A systematic review (SR) of coaching 
psychology: Focusing on the attributes 

of effective coaching psychologists

1) Ouvir, compreender e encorajamento. 2) 
Escuta ativa, questionamento, feedback mútuo. 3) 
Abertura/honestidade/autenticidade;  
4)Integridade/confidencialidade; 5) Sem 
julgamento/objetivo; 6) Entusiasmo/paixão; 
7)Comprometimento/motivação para ajudar. 8) 
Comunicação

1) A reação e a resposta do coachee são os 
fatores mais importantes e influentes no 
processo de coaching. 2) A ansiedade e 
frustração dos coachees tem uma forte 
influência nas emoções dos treinadores. 3) 
Engajados. 4) Empáticos.

A qualidade do relacionamento de coaching, 
bem como o treinador e o papel do coachee 
no processo foram identificados como os 
fatores mais eficazes para um resultado de 
coaching positivo.

1) Facilitar a mudança e melhoria do coachee; 2) Ajudar a 
alcançar objetivos; 3) Desenvolvimento no local de trabalho

Não
Menciona que o coach deverá criar um 
ambiente confortável para o 
desenvolvimento do coaching

Não

The client as a provider of 
developmental feedback for the 

executive coach
1) Capacidade de definição de metas; 2) Empatia

1) É necessário que esteja pronto a dar 
feedback para que o coach evolua.

Comportamentos compassivos permitem que 
os clientes se sintam seguros no 
relacionamento. 

Não Não Não Não

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

in their practice
1) Intuição Não Sim sendo o uso da intuição uma ferramenta 

para melhorar essa relação. 
Não Não Não Sim 

Executive coaching: The effect of 
working alliance discrepancy on the 

development of coachees' self­efficacy
Não

1) A eficácia depende: Do acordo mútuo 
dos objetivos, dos caminhos escolhidos para 
alcançá­los, o nível de conforto interpessoal 
entre o coach e o coachee. 2) Aliança de 
trabalho positiva entre o coach e o coachee.

O coaching executivo oferece uma 
oportunidade para criar um relacionamento 
pessoal genuíno entre o coach e o coachee 
por meio de um foco consistente na 
realização de metas de desenvolvimento 
individual significativas, e é esta relação que 
parece ser a chave para apoiar os gestores e 
líderes no seu desenvolvimento.

1) Suportar desenvolvimento de liderança; 2) Necessidade de 
desenvolver habilidades de gestão principalmente habilidades 
interpessoais.

Não Não Sim

Narrative coaching – Part 1: An 
introduction and the first step

Capacidade de ouvir. Capacidade de se expressar, falar do seu dia­a­dia.Não Não Não
Sim, mencionando que o aspeto específico 
do contexto torna a abordagem sensível à 
cultura que rodeira o coachee.

Sim, menciona o coaching narrativo 
como sendo o futuro do coaching

Narrative coaching – Part 2: Two forms 
of change structures: re­authoring and 

remembering

Dar feedback; Capacidade de ajudar a mudar o 
enredo para um mais positivo

É necessário os seus inputs.
Sim menciona que ter um modelo, mentor e / 
ou coach é muito importante na vida de uma 
pessoa.

1) Transformação; 2) Mudança positiva; 3) Dar ênfase a 
eventos mais positivos das suas vidas (que pode ter sido 
negligenciado, esquecido ou escondido)

Não Não Não

Strengthening Coaching: an Exploration 
of the Mindset of Executive Coaches 

using Strengths­Based Coaching

1) Genuinidade; 2) Congruência; 3) 
Autenticidade; 4) Flexibilidade; 5) Ter noção da 
"bigger picture"; 6) Utilização de linguagem 
adequada; 7) Ter atenção à prontidão do cliente. 

Não
Sim, menciona a simbiose do processo de 
coaching como algo importante tanto para 
coach como coachee.

1) Bem­estar e confiança; 2) Melhorar o desempenho; 3) 
Ajudar a alcançar metas; 4) Eficácia; 5) Produtividade; 6) 
Senso de significado; 7) Sensação de autenticidade; 8) 
Autorrealização; 9) Construir emoções positivas; 10) Aumento 
da auto estima; 11) Aumento da confiança

1) Melhorar o desempenho; 2) Eficácia; 
3) Produtividade

Não Sim

III - Aspectos identificados



Is it possible for managers to coach 
effectively in a hostile culture?

Ser capaz de renunciar à sua posição de controlo 
e não impor ordens à sua equipa de forma a 
construir confiança.

Demonstrar confiança na capacidade de 
entregar a tarefa acordada.

Sim apresenta o coaching de gestão como um 
processo interativo onde são identificadas 
opções por meio do diálogo com o gestor até 
que possam progredir de forma independente. 

1) Desenvolvimento pessoal; 2) Aumento de confiança; 3) 
Aumento da capacidade de resolução de problemas; 4) 
Aumento do empoderamento; 5) Alcançe dos objetivos chave; 
6) Aprimorar competências; 7) Autoconhecimento;

1) Maior flexibilidade; 2) Aumento da 
competitividade; 3) Capacitar as 
equipas; 4) Alcance de objetivos chave.  

1) O clima organizacional influencia a 
forma como o coaching de gestão irá 
funcionar; 2) As organizações precisam de 
mudar as crenças relacionadas ao coaching 
e é importante criar um clima que apoie a 
aprendizagem para que as iniciativas dos 
gestores sejam eficazes; 3) A cultura 
organizacional irá ditar se o gestor poderá 
adotar uma postura de coach.

Não

The Authentic Leadership Qualities of 
Business Coaches and its Impact on 

Coaching Performance

1) Estar aberto para inspeção e feedback; 2) 
Autoconsciência; 3) Processamento equilibrado; 
4) Transparência relacional; 5) Perspetiva moral 
internalizada; 6) Praticar autoconsciência; 7) Alto 
grau de autoconhecimento; 8) Compreender as 
suas próprias forças psicológicas e gatilhos 
emocionais; 9) Compreender como as suas 
características de personalidade afetam os seus 
relacionamentos com os clientes; 10) Saber como 
as origens em termos de família raça, classe, 
religião e gênero moldam suas atitudes; 11) 
Reconhecer os seus próprios sentimentos. 

Não Sim, na medida em que coaching de negócios 
promove a relação

1) Promove capacidades psicológicas positivas e uma cultura 
ética positiva; 2) Maior autoconsciência; 3)Processamento 
equilibrado de informações; 4)Perspetiva moral internalizada; 
5) Aumento da autoestima; 6) Melhora performance

1) Melhorar o alcance de objetivos 
organizacionais; 2) Melhorar as 
questões de liderança do cliente; 3) 
Melhorar performance

Sim na medida em que AL promove 
cultura ética positiva.

Sim

Critical Incidents in Cross­
cultural Coaching: The View from 

German Coaches.
Ter conhecimento da cultura do coachee

1) Comunicação; 2) Manter uma relação 
coach­cliente que permita estabelecer um 
processo de coaching profissional; 3) 
Interiorização do verdadeiro papel do coach

Sim na medida em que coach e coachee 
necessitam de entender a relação profissional 
e os seus limites.

Não Não
Identifica a troca de culturas (por exemplo 
coach australiano e coachee chinês) como 
relevante.

Sim

Australian Coaches' Views 
on Coaching Supervision: A Study with 

Implications for 
Australian Coach Education

1) Ter uma abordagem madura e flexível para 
receber supervisão; 2) Refletir sobre o seu próprio 
trabalho; 3) Definir limites entre terapia pessoal e 
supervisão profissional. 

Não Não Não Não Não Sim

Developing Adaptive Expertise 
in Executive Coaching.

1) Tomada de decisão; 2) Questionar; 3) Adaptar 
a abordagem de acordo com a informação do 
cliente; 4) Intuição; 5) Habilidade metacognitivas

Não 

Sim, por exemplo uma vez formada uma 
opinião sobre a personalidade do coachee 
existe a tendência de dar mais ênfase aos 
fatores que se alinham com essa perspetiva.

Não Não 

Classifica como desafiante verificar se os 
ambientes de coaching são suficientemente 
"gentis", no sentido de que permitem que 
lições apropriadas sejam aprendidas.

Não

From coach to coach supervisor ­ a shift 
in mind­set.

1) Questionar; 2) Encarar a dúvida como 
oportunidade de aprendizagem; 3) Autenticidade; 
4) Autocuidado; 5) Procurar desenvolvimento 
contínuo. 

1) Consciência; 2) Responsabilidade; 3) 
"Ownership "

Sim, uma das complexidades nas relações de 
coaching é desvendar
a motivação genuína do cliente para o 
relacionamento.

1) Desenvolvimento do potencial; 2) Acreditar em si próprio; 3) 
Suporte para encontrar soluções; 4) Tomar iniciativa

Não Não Não 

Distinctions in practice within coaching 
in Scotland

1) Manter­se atualizado; 2) Autorreflexão Não Não Não Não Não Não

Exploring the impact of participation in 
a Leader as Coach programme using the 

Personal Case Study Approach.
Não

1)Liderança; 2) Autoeficácia; 3)Motivação 
pessoal; 4)Perceção pessoal da utilidade das 
novas habilidades ou competências; 

Não
1) Alcançar objetivos; 2) Resolver problemas; 3) Melhoria da 
liderança; 4) Desenvolvimento de habilidades; 5) Aumento de 
confiança

1) Investimento que depois não é 
aplicado na organização; 2) Aumento 
do engajamento no local de trabalho; 3) 
Comunicação eficaz entre funcionário e 
empregador

Sim, o ambiente de trabalho deve incluir 
oportunidades para realizar as novas 
habilidades ou comportamentos, garantindo 
o suporte aquando da aplicação das 
competências do coaching no local de 
trabalho.

Não

Mentor and coach: Disciplinary, 
interdisciplinary and multidisciplinary 

approaches.

1)Exibindo os comportamentos prometidos; 
2)Habilidades interpessoais; 3)Capacidade de 
manter conversas mais profundas; 4) Estabelecer 
confiança; 5) Estabelecer empatia; 5) 
Autoconsciência; 6) Intuição; 7) Saber interrogar; 
8)Ouvir

Não
Precisam de construir um relacionamento 
eficaz geralmente num curto espaço de 
tempo.

1) Mudança de forma a atingir objetivos; 2) Aprendizagem; 3) 
Processar problemas reais de vida; 4) Obter resultados positivos

Não Sim, na medida em que o coach deverá 
conhecer a cultura organizacional.

Não

The lived experience of self­identifying 
character strengths through coaching: 
An interpretative phenomenological 

analysis

Não Não Não
1) Melhorar o bem­estar; 2) Desempenho; 3)Resiliência; 4) 
Atingir objetivos; 5) Autodeterminação; 6) Autoeficácia; 7) 
Maior auto reflexão; 8) Maior auto perceção

Não Menciona que um bom coaching criará 
uma espaço seguro.

Não

Walking a mile in an executive's shoes: 
The influence of shared client­

coach experience on goal achievement.

1)Conhecimento no assunto; 2) Familiaridade 
com a indústria do cliente; 3) Pensamento 
sistêmico; 4) Neutro e objetivo; 5) Conhecimento 
sobre como dar feedback; 6) Qualidade da 
avaliação.

1) Autoeficácia; 2) Compromisso Sim, menciona a força da relação de 
coaching.

1)Melhorar a gestão; 2) Melhorar a liderança; 3) 
Aprendizagem; 4) Desenvolvimento

1)Melhoria de gestão de talentos; 
2)Melhoria de liderança; 3) Melhoria de 
desenvolvimento de transição; 4)Ajudar 
os clientes a criarem mudanças para que 
possam alcançar o seu potencial.

1) Menciona a congruência entre o coach 
com a cultura da empresa como essencial 
no processo de seleção; 2) Menciona o 
ambiente de trabalho como essencial para o 
sucesso do coaching.

Não

The role of coachee characteristics 
in executive coaching for effective 

sustainability
Não

1) Engajamento do coachee; 2) Motivação; 
3) Personalidade; 4) Características do 
coachee de orientação para metas de 
aprendizagem; 5) Pré­formação; 6) 
Recetividade ao feedback; 7) Autoeficácia 
de desenvolvimento 

O coaching executivo envolve uma parceria 
altamente confidencial entre um executivo e 
o coach.

1) Desenvolvimento de liderança; 2) Oportunidade para os 
executivos aprenderem sobre si próprios; 3) Aumentar a 
produtividade; 4) Aprendizagem; 5) Satisfação no trabalho; 
6)Mudança de comportamento; 7) Aumento da 
autoconsciência; 8) Melhoria na aprendizagem; 9) Aumento da 
satisfação na carreira do coachee; 10) Maior comprometimento 
efetivo com o trabalho; 11) Melhoria na autoestima; 12) 
Melhoria do stress; 13) Melhoria na resolução de problemas; 
14) Melhoria na gestão; 15) Melhor equilíbrio entre vida 
profissional e pessoal

1) Crescimento sustentável; 2) Melhoria 
de inovação; 3) Aumento da eficácia na 
gestão; 4) Mudança na organização; 5) 
Flexibilidade na gestão; 6) Melhoria no 
desempenho geral; 7) Melhoria na 
liderança

Não Sim 

Steps to Solutions: A process for putting 
solution­focused coaching principles 

into practice.
1)Focar nas soluções; 2)Comunicação; 3) Questionar 1)Pragmático; 2) Flexível; 3) Mindset de 

focar na solução

Como em todos os trabalhos focados em 
soluções, é importante ter um bom 
relacionamento e um sólido relacionamento 
colaborativo em que o coachee se sente 
respeitado e compreendido.

1) Alcance de objetivos Não Não Não

Findings from a global survey of 
certified professional co­active coaches

Não Não Não
1) Aumentar o desempenho; 2) Coaching coativo foi associado 
a mudanças positivas de comportamento de saúde nas áreas de 
obesidade, atividade física e cessação do tabagismo.

Não Não Não

Examining the Effectiveness of 
Executive Coaching on Coachees' 
Performance in the Israeli Context

Não Não Define como uma relação colaborativa.

1) Liderança; 2) Gestão eficaz; 3) Entendimento mais profundo 
em relação a questões e imperativos organizacionais; 4) 
Tomada de consciência sobre descontentamentos; 5) 
Oportunidades não descobertas; 6) Conhecimento de forças; 7) 
Maior efetividade; 8) Eficácia executiva; 9) Desempenho no 
trabalho; 10) Aumento da produtividade; 11) Aumento da 
aprendizagem; 12) Aumento da satisfação no trabalho; 13) 
Mudança de comportamento; 14) Aumento da autoconsciência; 
15)Comprometimento com o trabalho; 16) Gestão de stress; 
17) Aumento das capacidades de gestão; 18) Habilidades 
interpessoais; 19) Capacidade de resolução de problemas; 20) 
Aumento da confiança; 21) Gestão da mudança; 22) Melhores 
relações; 23) Melhor gestão vida pessoal­trabalho; 24) Maior 
facilidade de definir objetivos específicos; 25) Mais abertos à 
partilha de feedback.

1) Eficácia executiva; 2) Desempenho 
no trabalho; 3) Aumento da 
produtividade; 4) Sentimentos positivos 
em relação à organização; 5) 
Comprometimento com o trabalho

1) O coaching executivo é, na maioria das 
vezes, fornecido pela organização e envolve 
uma ligação clara entre os objetivos 
individuais do coachee e os objetivos 
estratégicos da organização. 

Sim

Reflection, note­taking and coaching: If 
it ain’t written, it ain’t coaching!

1) Auto­reflexão; 2) Auto­perceção; 3) 
Capacidade de tomar notas; 4) Noção dos tempos 
certos para intervir na sessão de coaching; 5) 
Diretivo; 6) Definir expectativas claras; 7) 
Equilíbrio emocional; 8) Equilíbrio cognitivo; 9) 
Velocidade intelectual; 10) Coordenação de 
aspetos interpessoais

1) Níveis de ansiedade; 2) Preocupação; 3) 
Concentração; 4) Engajamento; 5) Engajar 
com o plano de ação

Sim na medida em que se não houver uma 
boa relação, o facto do coach estar a anotar 
pode ser visto como algo negativo. 

1) Autoeficácia; 2) Alcance de objetivos; 3) Desenvolvimento 
de novas perspetivas. 

1) Entrega de valor

Num local de trabalho onde existe uma 
profunda desconfiança entre os 
funcionários e gestão, tomar notas pode 
provocar uma resposta cautelosa ou 
defensiva do coachee.

Não

Exploring what clients find helpful in a 
brief resilience coaching programme: A 

qualitative study
1) Ouvir; 2) Compreensão; 3) Incentivar Não

Sim na medida em que os coachees 
valorizaram o facto de haver uma relação de 
coaching com alguém externo, independente, 
imparcial e solidário

1) Lidar com a incerteza inerente à mudança organizacional; 2) 
Comprometimento com objetivos; 3) Reflexão;4) 
Desenvolvimento de resiliência; 5) Mudança de 
comportamento; 6) Auto conhecimento; 7) Melhoria no seu 
próprio foco; 8) Melhoria na partilha de aprendizagem; 9) 
Ajudar o próximo

1) Implementação de mudança 
organizacional

Cada participante descreveu o aumento da 
pressão no local de trabalho e o seu 
impacto sobre as pessoas na organização

Sim

An Action Research Study on Coaches’ 
Cultural Awareness in the Public Sector

1) Autoconsciência; 2) Consciência das 
diferenças culturais; 3) Inclusivo; 4) Separar a 
suas crenças e cultura de trabalho da sessão de 
coaching; 5) Ter a noção do momento em que o 
coachee se encontra em relação à mudança.

Abertura para perceber os seus próprios 
valores 

1) Menciona a confiança na relação; 2) 
Proximidade cultural torna a relação de 
coaching mais fácil.

1) Aumento da autoconsciência; 2) Autoexploração Não Sim na medida que o clima deve incluir 
diversidade e inclusão. 

Não

Extending the worldview of coaching 
research and practice in Southern 

Africa: the concept of Ubuntu

1) Consciência da cultura do cliente; 2) 
Consciência dos valores do cliente.

O coachee deverá querer integrar o 
coaching

Sim na medida que se deve dar primazia à 
relação e interconexão.

1) Definição de objetivos 1) Desenvolvimento de liderança 

1) Sim na medida que na África do Sul 
predomina ainda muitas sequelas culturais 
resultados de anos de colonialismo e 
Apartheid. 

Não

How Shadow Coaching helps Leaders to 
Improve their Performance on the Job in 

Real­Time

1) Assertividade para confrontar o coachee com o 
observado; 2) Confiança. 

1) Divulgar que trabalham com um coach; 
2) Decidir em que questões quer que o 
shadow coaching se foque

Sim na medida em que o coach deverá ser 
capaz de construir uma relação de confiança 
e profissionalismo. 

1) Aumentar a autoconsciência do líder; 2) Fortalecer a 
liderança; 3) Mudança; 4) Aumentar a autoconsciência; 5) 
Aumento da performance; 6) Definir objetivos; 7) Atingir 
objetivos; 8) Implementar mudança em tempo real; 9) 
Desbloquear o pensamento; 10) Mudar atitude; 11) Mudança 
na abordagem de liderança; 12) Aumento da confiança; 13) 
Escuta ativas; 14) Melhor colaboração; 15) Comprometimento 
com a equipa.

1) Aumento da efetividade; 2) Atingir 
objetivos; 3) Implementar mudança em 
tempo real

Sim na medida em que o coach recebe 
informação sobre a cultura da empresa 
ainda antes de iniciar o coaching assim o 
coach tem a informação necessária para 
providenciar feedback instantâneo sobre o 
que realmente aconteceu.

Não

Large­scale survey of trust and safety in 
coaching supervision: Some evidence 

that we are doing it right
1) Mais aberto a feedback por parte do supervisor. Não

O artigo foca na relação entre o coach e o 
supervisor de coach e define a relação entre 
eles como essencial na medida em que o 
coach não se deve sentir envergonhado ou 
julgado pelo supervisor. 

Não Não

Deverá haver um ambiente propício ao 
feedback e supervisão para que o 
supervisionado se sinta confortável e 
seguro. 

Não

Entrepreneurial coaching: how to be 
modeled and measured?

1) Conhecimento; 2) Capacidade de 
aprendizagem; 3) Habilidade interpessoal

1) Recetividade. 2) Presença de interesse 
mútuo. 3) Confiança

Define ser a relação de coaching que faz a 
distinção entre o coaching formal e informal 

1) Resolver problemas. 2) Atingir objetivos Não Não Sim

Coaching for leadership resilience: An 
integrated approach.

Não

1) Autoeficácia, 2) Regulação da emoção, 
3) Controle de impulso, 4) Análise causal, 
5) Otimismo realista, 6) Empatia, 7) 
Flexibilidade cognitiva, 8) Otimismo, 9) 
Orientação positiva para o futuro, 10) 
Resistência, 11)Autocompreensão, 12) 
Compreensão interpessoal, 13)Locus 
interno de controle, 14) Autoestima, 15) 
Controle emocional, 16) Sociabilidade, 17) 
Enfrentamento ativo.

Não

1) Influência na resiliência. 2) Definição de metas; 3) Auto 
eficácia. 4) Melhoria da liderança. 5)Aumento do bem estar. 6) 
Alcance de objetivos. 7) Transformação de comportamentos 
dentro da liderança 

Estrutura interna de apoio ao excesso de 
carga de resiliência

Não Sim

Leadership Team Coaching; a trust­
based coaching relationship

1) Capacidade de criar um ambiente de 
confiança. 2) Não julgar.

1) Clareza de foco da equipa; 2) Abertura 
para mudanças; 3) Disposição de 
responsabilizar uns aos outros.

Sim, menciona que ambas as partes no 
relacionamento devem se sentir capazes de 
estabelecer e manter uma relação de 
confiança.

1) Motivação. 2) Aumento do engajamento

1) Construção de equipas fortes. 2) 
Desempenho da equipa. 3) Alcance de 
objetivos. 4) Aumento da capacidade de 
engajamento em feedback sem sentir 
insegurança 

1)Menciona que deverá haver um ambiente 
seguro e de confiança no qual os membros 
da equipa são capazes de compartilhar 
opiniões e informações e trazer à tona 
questões ou áreas potenciais de conflito.2) 
Ambiente de apoio

Não 



Título Método Dimensão da Amostra
São medidos os resultados 
organizacionais? Quais?

Conclusões Limitações O artigo deixa sugestões para pesquisas futuras?

A critical review 
of executive 

coaching research: 
a decade of 
progress and 

what's to come

Meta-análise N/A Não

1) 10 anos de pesquisa na área de coaching trouxe conhecimento relevante. 2) Durante este 
período houve uma mudança crescente para métodos qualitativos formais, como IPA, 
Grounded Theory e Ensaios Controlados Randomizados. 3) De 2011 a 2020 espera-se que 
pesquisadores e profissionais continuem a aumentar o número de estudos. 

1) Limitações nas descrições dos métodos de pesquisa; 2) Tamanhos de amostra 
inadequados para significância estatística; 3) Estudos em que as afirmações 
feitas não foram totalmente apoiadas por dados.

1) A seleção do coaching como intervenção – delinear em que situações o coaching é útil ou quando é que o 
indivíduo deverá ser encaminhado para outro tipo de acompanhamento. 2) Culturas de coaching e mudança 
organizacional?  - como podem as organizações construir culturas que apoiam o coaching como um estilo de 
gestão, bem como uma intervenção de desenvolvimento? Quais são as características que tornam uma cultura 
organizacional uma ‘Cultura de coaching’? 3) Características críticas do relacionamento de coaching  – não 
existem ainda muitas evidências sobre que aspetos do processo são críticos para o coaching, como por exemplo, 
definição de objetivos, particularmente o impacto desses objetivos definidos por outros, como a organização, 
em contraste com a meta definida pelo cliente individual. 4) Prontidão do cliente para a mudança e 
apresentação de problemas  – Apesar de existir já investigação nesta área, é necessário dar continuação, de 
forma a incluir fatores que podem influenciar a 'correspondência' do cliente e do coach, bem como a preparação 
do cliente para o coaching. Ainda dentro desta área, seria interessante perceber que abordagens de 
coaching/metodologias (por exemplo, comportamental, cognitivo-comportamental) tem mais impacto em que 
clientes e em que situações. 5) Desenvolvimento do coaching através do processo de coaching -perceber o 
impacto que que o coaching tem no próprio coach de forma a perceber se “coach” outras pessoas tem um 
impacto na satisfação no trabalho, perspetivas de promoção, competências de liderança, resiliência ou 
inteligência emocional do coach; 6) Coaching como um agente para resultados sociais -A pesquisa pode nos 
ajudar a ultrapassar os limites e avaliar o sucesso do coaching como uma intervenção para aprendizagem, 
mudança e desenvolvimento noutras áreas de atuação, como a educação e a saúde. 

Team coaching: 
One more clue for 

fostering team 
effectiveness

Projeto transversal no qual foi pesquisado equipas 
de uma ampla gama de organizações, a grande 
maioria do setor público (por exemplo, hospitais, 
corporações de bombeiros, departamentos de 
polícia), mas também do setor privado (por 
exemplo, pequenas organizações de manufatura, 
empresas de serviços) a amostra restante teve um 
total de 471 participantes.

471

Sim, em relação ao desempenho 
da equipa 1) Capacidade de 
abordar adequadamente os 
problemas; 2) Definir estratégias 
com o alcance de objetivos 
fixos; 3) Qualidade do trabalho 
produzido; 4) Eficiência na 
execução de tarefas; 5) 
Quantidade de trabalho 
produzido; 6) Qualidade das 
novas ideias / sugestões 
apresentadas; 7) Capacidade de 
implementar novas ideias; 8) 
Cumprimento dos prazos 
fixados; 9) Número de novas 
ideias / sugestões apresentadas).

1) O coaching fornecido por pares atua como uma ferramenta poderosa, impactando tanto a 
equipa como um todo.  2) O coaching permite que os membros da equipa reflitam sobre os 
processos e os resultados alcançados, estimulando a aprendizagem e o desenvolvimento. 3) 
Efeito mediador desta variável na relação entre as perceções dos membros da equipa em 
relação aos comportamentos de coaching de líderes e o desempenho da equipa. 4) Os 
comportamentos de coaching adotados pelos pares terão um impacto direto maior nos 
resultados da equipa do que quando esses comportamentos são fornecidos pelo líder. 

1) Ambas as fontes de dados são indicadores subjetivos dos resultados de 
equipa; 2) A avaliação dos comportamentos do coaching foi baseada em medidas 
percetivas. Assim, a presença real de comportamentos de coaching em líderes e 
pares pode ser questionável. Embora esta ameaça à validade dos resultados seja 
diminuída pelo fato de que mais do que uma pessoa avaliou os comportamentos 
de coaching. 3) Delineamento transversal, o que impossibilita tirar conclusões 
sobre a causalidade das relações. 

1) Focar em fontes mais objetivas; 2) Recolher dados por diferentes métodos; 3) Estudo futuros com uma 
abordagem longitudinal; 4) Incluir o desenvolvimento da equipa como uma variável em estudo. 5) Controlar as 
outras cinco condições  que fomentam a eficácia. 

Understanding 
 the  Coach- 

Coachee-Client 
 Relationship:  A 

 conceptual 
 framework  for 

executive 
 coaching

Qualitativo (IPA) - 30 entrevistas semiestruturadas, 
4*3 a coaches, 5*3 a coachees e 3* ao investidor

30 Não

1) O processo de coaching pode variar de acordo com a posição temporal do eu no futuro, 
presente ou passado. 2) Caracterizar o processo de coaching ajuda na compreensão da 
metodologia da atividade, servindo como base de reflexão. 3) O coaching é ainda uma área 
não regulada sendo terreno fértil para pessoas sem a formação adequada. 4) O facto de haver 
diversos modelos de coaching cria confusão no cliente, a caracterização da metodologia 
ajuda nesse processo. 5) Providência evidência de como o coaching envolve diferentes 
metodologias. 6) Demonstra como esses mecanismos ativam mudança no coachee e 
contribuiu para a sustentabilidade dos resultados. 7) Revela dois tipos de resultados: aqueles 
por sedimentação progressiva (circunstancial) e por autotransformação (não-circunstancial)

1) Teria sido benéfico procurar um grupo de participantes mais uniforme e do 
ponto de vista de todas as figuras representadas: coach, coachee e investidor. 2) 
Teria sido interessante ter acesso a mais investidores na organização

1) Caracterizar ainda mais profundamente os 3 mecanismo identificados. 2) Uma análise mais crítica ao método 
de avaliação do ROI. 3) Identificar outros mecanismos de coaching. 

Using Clean 
Language to 
explore the 

subjectivity of 
coachees’ 

experience and 
outcomes

1) 3 coaches fazem sessões de coaching a seis 
coachees, os coachees são posteriormente 
entrevistados utilizando Clean Language, dois dias e 
2 semanas após a sessão. Cada coachee participou 
numa sessão de coaching e posteriormente foi 
entrevistado através de Linguagem Clara, tendo sido 
todas as sessões gravadas. 

3 coaches e 6 coachees Não

1)As sessões de coaching podem necessitar de se adaptar à capacidade responsiva dos 
coachees de se submeterem a uma avaliação contínua, o ritmo da sessão e como o tempo do 
feedback dos coachees afeta as descobertas. 2) Pode ser alocado mais tempo e atenção 
podem ser dedicados à fase final das sessões de coaching, em particular sobre como formular 
tarefas para o coachee que sejam do seu agrado, desenhar essas tarefas colaborativamente. 3) 
O que acontece após uma sessão é um aspeto vital do valor do coaching e o coach deverá ser 
incentivado a procurar esta informação.

N/A

1)Através de uma metodologia de pesquisa semelhante podem ser avaliadas as subsequentes sessões de 
coaching. 2) Poderá ser utilizado um estudo longitudinal para observar como os coachees percebem os 
resultados do coaching após uma série de sessões. 3) O uso de vídeo pode ajudar a perceber se as sessões estão 
ou não a funcionar para o coachee, de forma semelhante a experiência do coach pode ser investigada. 

How is 
behavioural 

change sustained 
over time? 
Coachee 

perceptions of the 
effects of coaching 

one year later

1) Escolhidos sete coachees como participantes. 2) 
Entrevistas semiestruturadas. 3) IPA foi utilizado 
como forma de análise. 

Sete Não

1) Os efeitos de coaching ao longo do tempo estão ligados à satisfação do coachee derivado 
de cumprir os seus objetivos e desejos. 2) Há a necessidade no coaching de identificar e 
trabalhar os interesses do coachee de forma a garantir que são identificados os objetivos 
através da mudança no comportamento.

O investigador do presente estudo é igualmente o coach podendo torná-lo 
tendencioso.

1) Fazer o mesmo estudo mas para abordagens de coaching distintas e em diferentes períodos de tempo.

The GROWS 
model: Extending 

the 
GROW coaching 
model to support 
behavioural chang

e.

1) Comparar os efeitos do coaching usando o 
modelo GROW com o modelo GROWS (alargado). 
2) Série de sessões de coaching, primeira foi 
baseada no modelo GROW sem extensão. Segunda 
sessão, três semanas depois, os efeitos deste 
coaching foram avaliados por meio qualitativo de 
forma a permitir que os participantes refletissem 
sobre a sua experiência. Esta sessão foi também 
usada para conduzir o segundo coaching através do 
modelo GROWS. 3) Numa terceira sessão o modelo 
GROWS foi avaliado usando questões qualitativas 
elaboradas para reflexão deste modelo. 

4 Não

1) Dados sugerem que o modelo de coaching GROWS ofereceu aos participantes uma 
oportunidade maior de quebrar os estágios de mudança comportamental em relação ao 
modelo GROW. 2) Fazendo perguntas alinhadas com cada fase do modelo, os autores 
tiveram como objetivo melhorar a capacidade dos participantes de repartir e identificar os 
estágios de mudança comportamental. Os autores pediram aos participantes que planeassem 
o que fazer quando as coisas atrapalhassem o alcance da mudança. 3) Todos os participantes 
experimentaram alguma melhoria na mudança comportamental (e / ou cognição ou regulação 
emocional) ao utilizar o modelo GROWS em comparação com o modelo GROW.

1) Necessidade de mais tempo, a fim de evidenciar mudanças comportamentais; 
2) Limite de 3 meses; 3) O modelo GROW e GROWS só pode ser utilizado 
para comportamentos conscientes

1) Pesquisa similar com programa de 12 meses; 2) Integrar escalas mais robustas sobre autoeficácia. 

Assessing 
contracting and 

the coaching 
relationship: 
Necessary 

infrastructure?

 Misto: 1)Entrevista 19 executivos que fazem parte 
de um programa de MBA executivo numa 
universidade pública. O programa durou 18 meses 
em que cada um recebeu 10 horas de coaching; 2) 
Entrevistas analisadas através de análise de 
conteúdo dedutiva; 3) Inquérito a 111 participantes 
de forma a examinar a associação entre 
comportamentos de contratação e a relação de 
coaching.

1) 19 entrevistas;2) 111 inquéritos Não 1) Aparente desconexão entre os coaches e os executivos sobre o que pensam quanto à 
importância da contratação2) Uma revisão dos comentários dos executivos revelou que a 
contratação era vista como um fator de higiene e infraestrutura. 

1) O desenho transversal do estudo limita a capacidade de tirar conclusões 
causais dos dados. 2) A amostra de participantes incide apenas em estudantes de 
MBA

Sim, 1) É necessário saber mais sobre o coaching entre culturas porque pode haver diferenças culturais 
importantes para a contratação; 2) Criar subescalas de itens para cada um dos comportamentos de contratação 
que podem avaliar a importância de cada comportamento que poderá ser interessante para que o coach possa 
informar sobre as suas práticas de contratação. 3) Em estudos futuros, será importante fazer uma pesquisa com 
executivos em vários momentos para que a causalidade possa ser determinada. 4) Estudar os efeitos diretos dos 
comportamentos de contratação na eficácia do coaching.

Employee 
Coachability: New 

Insights to 
Increase 

Employee 
Adaptability, 

Performance, and 
Promotability in 
Organizations.

1) Dados recolhidos de funcionários (coachees) e 
gestores de primeira linha (coaches); 2) Dois 
questionários, um completado pelos direct reports 
(coachees) e outro pelos gestores (coaches). 

287 Não

1) Funcionários recetivos ao coaching procuram feedback em vez de esperarem por recebe-
lo. 2) Demonstram recetividade e aceitam feedback sendo que proativamente o 
implementam de forma a melhorar a performance. 3) “Employee coachability” impulsiona o 
desempenho no trabalho, adaptabilidade e a possibilidade de ser promovido. 4) Funcionários 
recetivos ao coaching trazem às organizações bancos de talentos de desenvolvimento mais 
fortes e rápidos. 5) Chave para garantir a prontidão do funcionário para funções avançadas e 
sugerir que as organizações avaliem a recetividade do funcionário ao coaching antes da 
seleção. 6) Integrar a recetividade dos funcionários ao coaching nas práticas de RH das 
organizações é vital para o indivíduo, para a prática de coaching e para o sucesso 
organizacional. 

1)Investigação transversal baseada em questionários limita a possibilidade de 
inferir causalidade. Métodos baseados em questionários requerem cooperação 
dos respondentes sendo que, se assume que os dados não estão contaminados. 2) 
Estes dados estão sujeitos a biases que podem impactar negativamente o 
resultado. 3) O desempenho profissional foi medido através de uma única escala, 
o que trás problemas de confiabilidade, validade e sensibilidade

1) Estudos que possibilitem identificar os traços de personalidade que tornam os indivíduos mais recetores a 
ações de coaching. 2) Explorar a interação entre os comportamentos de coaching e a recetividade do funcionário 
ao coaching para que se possa examinar como a qualidade da relação coach-coachee ou a forma como o coach 
fornece feedback impacta a recetividade do funcionário ao coaching. 3) Explorar a influência do contexto e 
cultura na recetividade do funcionário ao coaching. 4) Explorar o impacto da recetividade ao coaching nas 
equipas, isto é, se essa recetividade facilita a partilha de informações, coesão e colaboração entre equipas. 5) 
Explorar como a recetividade ao coaching se desdobra e evolui com o tempo. Por exemplo, pesquisas sugerem 
que os funcionários procuram menos feedback à medida que envelhecem, neste âmbito, seria interessante 
perceber também se a coachability muda conforme os funcionários alcançam a progressão vertical nas suas 
organizações. 

Coaching 
techniques for 

sustained 
individual change 

during career 
transitions

1)Pesquisa com duas fases para investigar a natureza 
e as técnicas de coaching que poderia, facilitar a 
aprendizagem durante o coaching de transição. 2) 
Análise de conteúdo dedutiva e sumativa foi 
realizada em 20 entrevistas a coachee. 3) Análise de 
conteúdo dedutiva – identificar instâncias de 
aprendizagem transformativa. 4) Análise de 
conteúdo sumativa – agrupar e enumerar as técnicas 
de coaching que ajudaram na aprendizagem.

1) Amostra intencional de 20 
coachees que: trabalharam 
numa organização de 
qualquer porte, foram 
promovidos a um cargo de 
gestão sénior nos últimos 3 
anos, receberam pelo menos 
cinco sessões de coaching 
durante a transição, 
terminaram as sessões de 
coaching há pelo menos um 
ano antes da entrevista, 
experienciaram uma 
mudança significativa com o 
coaching.

Não

1)Aumenta a compreensão de como o coaching funciona num contexto específico de HRD 
através de conectar empiricamente o coaching com a aprendizagem transformadora. 2) Num 
mundo onde as transições de carreira ocorrem com mais frequência, os indivíduos podem 
beneficiar do suporte fornecido pelo coaching de transição, utilizando as técnicas 
identificadas no estudo.

1)Investigação transversal baseada em questionários limita a possibilidade de 
inferir causalidade. Métodos baseados em questionários requerem cooperação 
dos respondentes sendo que, se assume que os dados não estão contaminados. 

Identificar os traços de personalidade que tornam os indivíduos mais recetores a ações de coaching 

What happens 
when coachees 
explore their 

strengths?

1) IPA 2) 6 sessões de coaching presenciais, durante 
3 meses. 3) Entrevista na segunda sessão de 
coaching e última entrevista depois da última 
sessão.

6 Participantes do sexo feminino Não

1)As intervenções baseadas nos pontos fortes precisam de levar em consideração os fatores 
que podem afetar as perceções de relevância do coachee. 2) Explorar os pontos fortes não 
deve ser um evento único de coaching, mas um processo contínuo, liderado pela agenda do 
coachee 3) Explorar os pontos fortes trás uma reavaliação das crenças e suposições

1) Amostra de pequena dimensão. 2) O investigador e o coach são a mesma 
figura, podendo influenciar os resultados. 3) Não é possível separar o impacto de 
uma abordagem direcionada às forças de outros elementos. 

1) Uma comparação mais sistemática das ferramentas e processos baseados em pontos fortes com uma amostra 
maior pode ser útil para estudos posteriores. 2) Investigar no âmbito de perceber o potencial de explorar pontos 
fortes para facilitar a aprendizagem transformadora.

A brief primer for 
those new to 

coaching research 
and evidence-
based practice 

N/A N/A N/A

1) É essencial ter consciência da pesquisa atual de coaching de forma a permanecer um 
coach maduro, equilibrado e profissional. 2) Reconhecer que a pesquisa e o coaching 
baseado em evidências são os alicerces do coaching profissional e ético. 3) É necessário 
distinguir entre pesquisa de alta e baixa qualidade.  

N/A Não

Executive 
coaching and 

national culture in 
the United Arab 

Emirates: An 
Interpretative 

Phenomenological 
Analysis

1)IPA 2) Participantes selecionados atendendo ao 
critério de serem expatriados dos Emirados Árabes 
Unidos, coaches executivos, com experiência e 
compreensão dos métodos da psicologia do 
coaching. 3) Entrevistas semiestruturadas. 

4 Não Questões culturais são abordadas diretamente, com os coaches a demonstrar compreensão, 
consciência e adaptação às diferenças culturais

1) Pequeno número de participantes. 2) Dados limitados. 3) Limitado na 
generalização precisando de ser testado. 4) Noção de expatriado num ambiente 
multicultural – existem diferenças culturais dentro da comunidade. 

1)  Aplicar o estudo de Nevis, 1983 sobre a pirâmide das necessidades adaptada à cultura chinesa que coloca a 
necessidade de pertencer acima das necessidades fisiológicas devido aos altos níveis de coletivismo. 2) 
Pesquisar sobre a adaptação das ferramentas disponíveis para o coach de forma a refletir os níveis elevados de 
riqueza individual, independência financeira e segurança no emprego. 3) Considerar métodos qualitativos e 
quantitativos com uma abordagem mais ampla de participantes. 4) Explorar a eficácia e a utilidade de diferentes 
abordagens em psicologia de coaching nos Emirados Árabes Unidos. 

IV - Métodos V - Resultados



Chinese culture 
and coaching in 

Hong Kong

1) Método misto 2) Amostra de 6 coaches de 
nacionalidade chinesa com formação em coaching a 
nível local e em inglês 3) Aplicação de questionário 
a 62 cidadãos de Hong Kong que são coaches ou já 
tiveram uma experiência de coaching.

1) 6 em termos qualitativos; 
2) 62 em termos 
quantitativos

Não

1) Coaching é aceite como uma abordagem útil para o cliente mesmo numa sociedade com 
uma forte herança chinesa. 2) Os cidadãos de Hong Kong não vêm o coach como alguém 
sénior, eles reconhecem, entendem o papel do coach como um facilitador da aprendizagem. 
3) Sentem a necessidade de serem tratados como iguais no coaching e também a proteção da 
privacidade. 4) Coaching não é uma solução para problemas mas ajuda sim a ver o futuro 
com mais clareza. 5) Os habitantes de Hong Kong são recetivos a novas ideias desde que se 
mostrem eficazes. 

Tamanho da amostra Sim, 1) Estudos futuros baseados numa amostra de maior dimensão. 2) Explorar em maior profundidade as 
questões culturais mais abstratas e a sua compatibilidade com o coaching

Group coaching in 
a large complex 

organisation: 
Lessons learnt 

from experience

1) Sessão de grupo coaching com 3 sessões de 2 
horas. Quatro grupos, cada um com 6 ou 7 membros, 
27 participantes no total; 2) Os participantes do 
programa de coaching foram convidados a participar 
numa entrevista, dos 27 envolvidos, 21 aceitaram 
ser entrevistados; 3) Participantes tiveram acesso às 
perguntas previamente; 4) Entrevista 
semiestruturada; 

21 Não

1) Todo o processo de coaching, estrutura, objetivos, expectativas devem ser transmitidos 
aos participantes da sessão de coaching; 2) Programas de coaching em organizações de 
grande dimensão não são de fácil implementação; 3) Claro definir de objetivos é importante 
no coaching de grupo; 4) Os coaches de grupo podem beneficiar de conhecimento específico 
sobre o contexto. 

1) 3 sessões de coaching com a duração de 2 horas não foram suficientes; 2) 
Implementação de coaching num organização de grande escala.

Sim, investigar mais na implementação de group coaching em organizações de larga escala.

A preliminary 
exploration of the 
working alliance 

and ‘real 
relationship’ in 
two coaching 

approaches with 
mental health 

workers 

1) Estudo incluído num projeto maior de 
organizações não governamentais de saúde mental 
na Austrália; 2) Collaborative Recovery Model é 
uma intervenção de coaching que foi pensada para 
ajudar no desenvolvimento pessoal e dos clientes; 
3) Trainees foram convidados a participar na 
investigação tendo sido alocados em equipas de 
trabalho de skills coaching e transformational 
coaching; 4) Os coachees foram instruídos para 
implementar o CRM com os clientes e participar em 
sessões de coaching uma vez por mês por 12 meses. 
5) 66 participantes tendo sido analisado dados 
apenas daqueles que receberam pelo menos 3 
sessões de coaching, sendo assim 40 coachees (21 
transformacional e 19 de skills) e os seus respetivos 
23 coaches.

63 Não

1) A literatura em psicoterapia pode ajudar na pesquisa sobre o relacionamento de coaching. 
2) O coaching transformacional resulta em um relacionamento de coaching mais forte entre 
coach e coachee, tanto na perspetiva do coach como do coachee. 3) As relações 
desenvolvem-se no tempo com o coaching transformacional mas não com o "skill coaching"

1) Teria sido mais benéfico se as informações tivessem sido recolhidas ao longo 
do tempo e não em 6 meses. 2) Mais informação sobre as semelhanças e 
diferenças sobre a perceção da relação entre coaches e os coachees poderia ter 
sido obtida se medições com uma base teórica comum tivesse sido administrada 
nos mesmo momentos. 3) Taxas relativamente baixas de captação de coaching 
nas organizações de saúde mental, com apenas 40 participantes a receber três ou 
mais sessões em seis meses. 

Sim, 1) estudar os efeitos de diferentes abordagens de coaching nos resultados do coaching 2)  Investigação que 
foque no “real relationship” ao longo do tempo e não só em 6 meses. 

Active ingredients 
in executive 
coaching: A 
systematic 

literature review

Foi realizada uma pesquisa para identificar meta-
análises, revisões e artigos recentes, através de cinco 
bancos de dados, selecionando artigos revistos pelos 
pares  e publicados globalmente entre 2009 e junho 
de 2019. 

No geral, 28 artigos foram 
incluídos: 18 revisões 
qualitativas, dois estudos 
qualitativos, quatro estudos 
quantitativos e quatro 
métodos mistos.

Não

1) Aplicando uma pesquisa sistemática e análise original, esta revisão consolidou as 
descobertas sobre 46 ingredientes ativos distintos investigados em 28 estudos recentes de 
Executive Coaching revistos por pares, construindo conhecimento sobre antecedentes, 
mecanismos e moderadores, o que não ficou evidente nos artigos individuais. 2) A relação 
entre os inputs e outputs do coaching, características dos coaches e coachees e a relação 
entre ambos são o foco das pesquisas, ficando por explorar o processo de coaching, 
elementos contextuais e as metodologias. 

1) As principais limitações desta revisão derivam das lacunas de pesquisa e da 
fraqueza metodológica dos estudos incluídos, que se refletem na qualidade da 
avaliação. 2) Muitas pesquisas publicadas de Executive Coaching carecem de 
uma sólida base teórica e apresentam falhas e lacunas metodológicas 
significativas, como pequenas amostras, não controladas, não aleatórias e 
estudos retrospetivos de autoavaliação. 3) A maioria dos estudos nas bases de 
dados são publicados nos EUA e Reino Unido 4) Há harmonização insuficiente 
nos métodos de medição e uma falta de replicações em diferentes organizações e 
contextos. 5) Finalmente, as revisões de literatura de Executive Coaching e meta-
análises tendem a ser fortemente rastreadas. 6) Esta revisão também apresenta 
limitações pelo facto de ter adotado critérios que priorizaram revisões agregadas, 
limitando a análise em pormenor para mecanismos específicos. 

1) Procurar replicar as descobertas para amostras de executivos, para explorar mais as interdependências entre 
motivação e outros conceitos relacionados com Coaching Executivo e incluir diferentes medições em diferentes 
momentos do processo de coaching. 2) Construir uma teoria e um modelo empiricamente validado de interação 
dinâmica de auto eficácia com outras construções relevantes da configuração motivacional do coachee. 3) 
Validar ainda mais o papel de compromisso e explorar como as construções conectadas diferem ou interagem na 
produção de resultados de coaching executivo. 4) Investigar a relação entre a personalidade e os efeitos 
moderadores sobre outros fatores (por exemplo técnicas de coaching). Um melhor entendimento da relação 
entre a personalidade e o sucesso do coaching pode ajudar as organizações a identificar combinações de coach-
coachees e de técnicas de coaching. 5) Investigar a eficácia de vários conteúdos de feedback e formatos em 
diferentes níveis de recetividade ao feedback. 6) Um misto de métodos de investigação deverão procurar que 
abordagens são mais efetivas nos diferentes estágios de disponibilidade à mudança. 7) Pesquisas devem 
continuar a investigar os fatores nível de trabalho/população em diferentes populações de coachees, idealmente 
controlando outras variáveis, como indústria, tamanho da organização e fatores  sociodemográficos. 8) A 
pesquisa qualitativa de executive coaching deverá explorar mais os fatores socio demográficos no coachee, pois 
esta parece uma lacuna de pesquisa. 9) Pesquisa deve esclarecer quais elementos de expertise influenciam os 
resultados em casos específicos e como a expertise em coaching é entendida por clientes e coachees. 10) Mais 
pesquisas são necessárias para compreender a influência da experiência dos coaches nos resultados e os 
possíveis efeitos de mediação da abordagem de coaching  escolhida e os tipos de objetivos possíveis. 11) As 
investigações não esclarecem se existem comportamentos específicos críticos para o sucesso do coaching. 12) 
Pesquisa qualitativa deverá focar no feedback e os seus determinantes de outros mecanismos, para entender 
melhor como é e quando fornecer o feedback mais útil. Assim, os coachees podem trabalhar produtivamente 
com feedback enquanto se reduz as experiências negativas associadas a ele.

Ethical dilemmas 
and tricky 

decisions: A 
global perspective 

of coaching 
supervisors’ 

practices in coach 
ethical decision-

making

1) Inquérito; 2) Participantes foram retirados da 
rede de supervisores conhecida pelos pesquisadores 
e a mesma foi estendida usando a técnica de bola de 
neve. 3) A amostra consistiu em supervisores 
maioritariamente do UK, Europa USA/Canada. 

101 Não 

1) Este relatório é o primeiro de três em que se pretendeu definir quais os dilemas 
relacionados à legalidade e como os supervisores lidam com eles. 2) Um em cada cinco 
supervisores técnicos não discutiram o papel dos valores na tomada de decisão ética e 7,92% 
não veem um Código de Ética como um fator a considerar, enquanto outros 24,75% viram 
os códigos como um “possível” fator na tomada de decisão ética. 3) 18% dos inquiridos 
disseram que não denunciariam qualquer ato, incluindo aqueles que vieram sob legislação de 
notificação obrigatória para a polícia, e 23% dos supervisores disseram que não reportariam 
ao corpo profissional. 4) Há uma necessidade de mais inclusão do trabalho ético no coach e 
treinamento de supervisores juntamente com oportunidades para o desenvolvimento. 5) 
Acesso a modelos de tomada de decisão ética. 6) Aumentar o envolvimento dos órgãos 
profissionais de coaching na promoção da ética e na tomada de decisões éticas através de 
linhas de apoio, discussão, oportunidades de desenvolvimento contínuo de elementos de 
ética obrigatória como parte da adesão ou renovação da adesão, bem como credenciamento / 
acreditação.

1) Os participantes, fazendo parte da rede de contactos dos investigadores, 
poderão optar por aderir a um código de ética e ser profissionais mais reflexivos 
do que os supervisores de coach típicos. 2) Outra limitação é que os supervisores 
que tiveram experiência e compreensão de dilemas éticos, ou interesse pelo 
tema, eram mais propensos a participar. 3) Para a primeira etapa desta pesquisa 
sobre a tomada de decisão ética, os autores também contaram com dados de 
autorrelato.

Pesquisas adicionais poderiam dar voz a outras pessoas envolvidas nestes dilema éticos, como o supervisionado 
(treinador) e o coachee.

A professional 
development 
study: The 

lifelong journeys 
of coaches

1) Entrevistas em 3 fases; 2) 1º amostra de 11 
coaches que foram selecionados usando amostragem 
intencional para obter insights de praticantes de 
nível avançado; 3) 2º amostra de coaches escolhidos 
aleatoriamente do ICF. 4) 3º amostra 5 coaching 
supervisores escolhidos pelo método de snowball  

25 Não

1) Desenvolvimento profissional é uma forma de ampliar a perspetiva do coach. 2) Esta 
pesquisa fornece algumas visões das várias formas que os coaches têm de permanecer aptos 
para o propósito ao longo da sua jornada. 3) Coaches deveriam considerar envolver-se em 
cinco estratégias de desenvolvimento-chave para a aprendizagem contínua: uma prática 
reflexiva robusta, feedback externo, rede de aprendizagem, contribuição de campo e 
experimentação.

As descobertas podem não generalizar para a maioria de coaches, uma vez que a 
amostra de coach não foi retirada aleatoriamente da população de coaches e 
consistia principalmente de afiliados da ICF.

Investigar a relação entre atividades de desenvolvimento profissional e resultados de coaching. 2) Um estudo 
quantitativo.

A Coaching 
Culture 

Definition: An 
Industry-Based 

Perspective From 
Managers as 

Coaches

Inquérito online com espaço para responder, como 
que entrevista por escrito.

580

Não, mas menciona que para 
demonstrar a contribuição do 
coaching para a eficácia de uma 
organização, as organizações 
precisam medir o sucesso dos 
esforços de coaching por meio 
de avaliação contínua. Como por 
exemplo, medir a eficácia da 
aplicação em um contexto de 
trabalho e resultados de negócios 
e demonstrar a ligação entre o 
coaching e a estratégia da 
organização.

1) Os gestores precisam de perceber e assumir um papel proativo quando se trata de criar 
uma cultura de coaching nas suas organizações. Uma cultura de coaching é improvável de 
acontecer se os próprios executivos não estiverem a promover ativamente o coaching como 
um estilo para toda a organização. 2) Os executivos precisam de se lembrar que mudar a 
cultura de qualquer organização implica um esforço contínuo de gestão de mudança. 3) 
Valores não podem mudar da noite para o dia se quiserem ser percebidos como autênticos. 
4) Consideração precisa ser dada no que diz respeito à retenção dos funcionários que 
impulsionam a cultura de coaching, bem como integrando novos funcionários e ajudando-os 
a entender e participar da cultura de coaching da organização.

1) Estudo limitado a serviços na Austrália. 2) Ao obter respostas de especialistas 
/ partes interessadas, pode representar um viés positivo nas descobertas, uma 
vez que aqueles que responderam eram mais prováveis de ser aqueles com 
interesse em coaching. 

1) A pesquisa deve combinar os pontos de vista de diferentes partes interessadas, incluindo funcionários em 
todos os níveis da organização para garantir uma perspetiva holística usando vários estudos longitudinais. 2) 
Perceber o que inibe, interrompe ou promove o desenvolvimento de culturas de coaching e o papel do 
departamento de RH na defesa e apoio dessas culturas.3) Os temas identificados relacionados aos diferentes 
componentes que constituem uma cultura de coaching devem ser mais pesquisados em estudos quantitativos e 
estatisticamente representativos, bem como através da implementação robusta dos quatro tipos de pesquisa 
qualitativa relevante para coaching, como a pesquisa-ação, estudos de caso, pesquisa de campo e pesquisa de 
processo. 4) Comparar e contrastar as culturas de coaching organizacional em diferentes culturas nacionais, a 
fim de determinar se os mesmos elementos são importantes em diferentes culturas, se esses elementos são 
igualmente importantes em diferentes culturas e se a ordem de implementação desses elementos é diferente em 
diferentes culturas. 5) Entender se existem diferenças em como as culturas de coaching são percebidas e 
aplicadas nas organizações de manufatura. 6) Descobertas interessantes podem ser obtidas comparando as 
observações de coaching em organizações com uma cultura de coaching com observações de sessões de 
coaching em organizações sem uma cultura de coaching, a fim de determinar se a existência de uma cultura de 
coaching tem algum efeito observável sobre o processo de coaching, a aliança de trabalho entre gestor e 
funcionário, e a eficácia do coaching no local de trabalho.

A systematic 
review (SR) of 

coaching 
psychology: 

Focusing on the 
attributes of 

effective coaching 
psychologists

23.611 papers sobre coaching, utilizando 58 termos 
de pesquisa de oito bancos de dados. Após filtração 
inicial, 140 estudos foram selecionados usando sete 
métodos de critério de inclusão.

140 papers Não

1) A maioria dos papers foram publicados em Revistas com foco em psicologia seguido de 
negócios e gestão. 2) Processos de coaching e a relação de coaching são os principais focos 
da pesquisa de coaching. 3) A formação psicológica profissional / experiência profissional 
foi enfatizada como um requisito essencial para um coach. 4) Reações emocionais dos 
Coachees foram reconhecidos como os principais pontos de viragem para facilitar a 
mudança. 5) Treinamento psicológico é um requisito essencial para um coach. 6) A pesquisa 
em psicologia de coaching deve continuar a investigar os atributos eficazes para um coach 
profissional e que tipo de intervenções/conceitos psicológicos devem ser incluídos num 
programa de coaching. 

N/A

1) Estudos empíricos mais rigorosos são necessários como a maioria dos estudos de coaching existentes foram 
realizados por métodos qualitativos. 2) Pesquisas futuras devem enfatizar a melhoria dos métodos de pesquisa e 
abordagens de avaliação de resultados de coaching para garantir a produção de resultados de estudo mais 
rigorosos e replicáveis.

The client as a 
provider of 

developmental 
feedback for the 
executive coach

1) O paradigma de pesquisa que sustentou o estudo 
foi o pragmatismo; 2) O feedback foi 
operacionalizado como uma
abordagem de métodos mistos; 3) O 
desenvolvimento do instrumento foi enquadrado em 
uma teoria pragmática descrita como integrativa 
centrada no cliente. 4) A primeira abordagem 
envolveu cinco grupos de foco de clientes 
experientes de coaching executivo (N = 24). Os 
participantes reviram uma lista de comportamentos 
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 
os comportamentos mencionados na escala. 

24 + 107 executivos Não

1) A pesquisa levou ao desenvolvimento de um instrumento de feedback denominado 
Coaching Executivo Escala de Observação do Comportamento (EXCBOS); 2) Vai levar 
tempo para o executive coaches confiarem que o feedback comportamental do cliente pode 
apoiar o seu desenvolvimento; 3) Clientes inexperientes não se sentem confiantes nem têm 
credibilidade e preferem não relatar as suas observações comportamentais; 4) Mesmo em 
coaching com clientes mais informados receber o seu feedback formativo ainda pode ser 
difícil de aceitar para os coaches; 5) O medo de ser rejeitado pelo cliente é o principal fator 
de autoengano para o coach; 6) A teoria do desenvolvimento do coach sugere que os dados 
de feedback formativo podem se tornar menos importantes à medida que o coach amadurece 
profissionalmente; 7) Coaches executivos deverão ser encorajados a abraçar os seus clientes 
como uma fonte de feedback formativo, independentemente do seu nível de experiência; 8) 
Coaches mais experientes geralmente têm maior pontuação em comportamento empáticos 
do que em ações profissionais de transformação. 

1) A confiabilidade do EXCBOS foi avaliada exclusivamente por meio da 
consistência interna: seria benéfico de ser analisado por meio de pesquisa 
confirmatória, na tentativa de replicar os resultados. 2) A validade de construto 
também precisa ser analisada mais detalhadamente porque a amostra de 
participantes estava na faixa inferior do que é considerado aceitável para realizar 
uma análise de componentes principais.

1) Pesquisa sobre design de formas de preparar os clientes para o uso de feedback; 2) Investigar se os coaches 
podem beneficiar de trazer os seus sentimentos pessoais sobre o feedback formativo do cliente para a 
supervisão.



Trust your gut, 
listen to reason: 

How experienced 
coaches work with 
intuition in their 

practice

1) Abordagem qualitativa enraizada no 
construcionismo social; 2) Teoria fundamentada 
para fornecer estrutura. 3) Houve três fases 
metodológicas: a) Um grupo de foco que gerou 
dados; b) Discussão on-line fechada que permitiu 
aos participantes refletir e expandir o debate do 
grupo de foco; c) Conversas de acompanhamento e 
correspondência pessoal forneceram uma 
oportunidade para esclarecer e verificar dados, 
códigos e categorias em desenvolvimento. 4) Foi 
adotada amostragem teórica limitada, junto com 
codificação linha por linha de transcrições e texto, 
análise comparativa constante e memorização, tanto 
como um precursor como um companheiro para 
desenvolver e abstrair categorias e subcategorias dos 
dados (Charmaz, 2006). Para apoiar o objetivo de 
cocriar uma linguagem para falar sobre intuição no 
coaching, os códigos in vivo foram usados quando 
fornecem alcance suficiente e abstração. O 
mapeamento posicional ajudou a identificar relações 
dentro e entre os dados. 

4 Não

1) A especialização e o amadurecimento como coach têm impacto na qualidade das 
intervenções no fronteira intuitiva / racional, e o diálogo amplia a compreensão da intuição; 
2) A forma  como um coach usa a intuição na sua prática pode ter um aspeto positivo ou 
negativo sobre os resultados do coaching; 3) As descobertas têm o potencial de iluminar 
como os coaches trabalham na fronteira entre formas intuitivas e racionais de conhecimento. 
Ao aumentar a consciencialização, eles também podem estender as opções de coaching 
nessa fronteira. A profissão pode considerar três fatores de forma a desenvolver coaches 
intuitivos: A - O diálogo focado ajuda-os a entender a sua intuição. B - A profissão de 
coaching precisa considerar um atalho para esse diálogo, principalmente para os coaches 
menos experientes ou maduros. C - A profissão precisa incentivar desenvolvimento 
contínuo, construindo a experiência inconsciente que permite  espaço para respirar para 
perceber e responder de forma adequada às intuições. 

1) As descobertas deste estudo exploratório são específicas para este grupo de 
quatro praticantes, e impactado pelas intervenções do pesquisador. Mais 
necessita de ser feito antes de se fazerem generalizações; 2) Estudos 
retrospetivos carregam o potencial de autocensura, seja ou não intencional. E as 
experiências de intuição sentidas pelos participantes terão perdido algo em 
tradução.

Mais pesquisas sobre a relação entre a maturidade do coaching e o uso da intuição é relevante e oportuna.

Executive 
coaching: The 

effect of working 
alliance 

discrepancy on the 
development of 
coachees' self-

efficacy

1) Este estudo ocorreu numa empresa que ofereceu 
a seus gestores de nível médio e júnior um programa 
de desenvolvimento de liderança de oito meses 
abordou diversos temas, como liderança, 
relacionamento interpessoal, comunicação, poder, 
delegação, desenvolvimento e mobilização de 
funcionários. 2) O  programa consistia em sessões 
presenciais de 75 minutos. 3) Antes das sessões de 
coaching, foram coletados os dados iniciais de 
autoeficácia dos coachees. Oito meses depois, no 
final das sessões de coaching, os dados sobre a 
autoeficácia foram recolhidos novamente, assim 
como sobre a aliança de trabalho tanto dos coaches 
quanto dos coachees. 4) Questionários foram 
utilizados para fazer as medições.

24 coaches; 118 coachees Não

1)Coachees que trabalharam com coaches que superestimaram a aliança de trabalho 
experimentaram menos crescimento em autoeficácia do que coachees que trabalharam com 
coaches que estimaram com precisão a aliança de trabalho. 2)Coachees que trabalharam com 
coaches que estimaram com precisão a aliança de trabalho experimentaram menos 
crescimento em autoeficácia do que coachees que trabalharam com coaches que 
subestimaram a aliança de trabalho. 3) Neste estudo, a subestimação dos coaches da aliança 
de trabalho é o melhor preditor de autoeficácia pós-coaching em coachees. 4) Coaches que 
superestimam a aliança com seu coachee podem sentir excesso de confiança no seu 
coaching, o que pode levá-los a ser menos sensíveis aos sinais do que o coachee está a 
vivenciar, não tomando a iniciativa de verificar o nível de conforto do coachee com a forma 
como o coaching está a ocorrer. 5) Coaches que subestimam a aliança com seu coachee 
podem ser mais humildes e têm mais dúvidas sobre sua capacidade de apoiar o 
desenvolvimento dos outros. Essa postura pode levá-los a prestar mais atenção ao que o 
cliente está a viver e, consequentemente, oferecer um coaching mais centrado na pessoa do 
que no problema. 6) Um coach que coloca maior ênfase na relação de coaching pode 
fornecer melhor suporte para o desenvolvimento de outros e, ao fazê-lo, facilitar o aumento 
da autoeficácia dos outros. 7) O coach deve avaliar regularmente a aliança de trabalho com o 
seu coachee para se certificar de que ele ou ela percebe adequadamente os sentimentos do 
cliente no que diz respeito ao processo de coaching.

1) Uma maior amostra teria fornecido mais poder estatístico e permitido usar 
mais análises sofisticadas.2) Existem algumas limitações quanto à generalização 
das descobertas. O contexto deste estudo foi bastante único, na medida em que 
foi realizado num cenário de campo que usou coaches internos recentemente 
treinados, que podem diferir significativamente em competências de coaches 
externos.

Interessados   em estudar díades são encorajados a continuar as suas pesquisas por amostras maiores, o que 
poderia permitir a aplicação da regressão polinomial.

Narrative coaching 
– Part 1: An 

introduction and 
the first step

N/A N/A Não
Este artigo não se enquadra com os demais uma vez que se foca em descrever a técnica do 
coaching narrativo. Defende esta técnica como a mais apropriada, fornece uma definição da 
mesma e descreve o procedimento.

N/A O artigo é o primeiro de uma compilação de 4 artigos sobre o coaching narrativo, naturalmente a pesquisa futura 
remete para os próximos 3 artigos.

Narrative coaching 
– Part 2: Two 

forms of change 
structures: re-
authoring and 
remembering

N/A N/A Não

1) A técnica re-autoria e relembrar assumem formas diferentes e são usadas   em diferentes 
contextos durante a conversa narrativa; 2) O coaching narrativo é um processo de 
investigação durante o qual o coachee é o participante da pesquisa da sua própria vida e 
identidade; 3) Ao reexaminar o processo de mudança no processo narrativo, foi percebido 
que o processo de análise narrativa é congruente com o processo de pesquisa qualitativa - 
especialmente a pesquisa narrativa. É assim equiparado o coaching narrativo com um 
processo de investigação.   

N/A Pesquisar sobre o uso da conversa narrativa como um método de investigação.

Strengthening 
Coaching: an 

Exploration of the 
Mindset of 
Executive 

Coaches using 
Strengths-Based 

Coaching

1) Abordagem indutiva particularmente focada na 
interpretação de significado, que levou à seleção da 
Análise Fenomenológica Interpretativa (IPA); 2) 
Entrevista semiestruturada

6 coaches que adotam uma 
abordagem baseada nas 

qualidades
Não

1) Este estudo lança luz sobre o que o coaching baseado em qualidades significa para os 
coaches, e que diferença única eles acreditam que isso faz no seu processo de coaching. 2) O 
estudo permitiu mais clareza sobre a prática baseada em qualidades, as diferentes formas 
que pode assumir e como se encaixa com outras abordagens de coaching; 3) Visão sobre o 
que motiva os coaches a selecionar e continuar com uma abordagem baseada em qualidades. 
Esses fatores motivacionais enquadram-se em dois temas claros: Motivos intrínsecos 
gerados por um senso de autenticidade e alinhamento ao usar uma abordagem baseada em 
qualidades, e motivos extrínsecos que refletem as suas crenças sobre a eficácia de um foco 
nas qualidades; 4) Dinâmica simbiótica de autorrealização resultante de coaches que 
utilizam as duas qualidades.

Estudo qualitativo baseado em interpretações do significado dos outros. As 
descobertas podem apenas fazer sugestões provisórias, em vez de conclusões 
concretas.

1) Pesquisas quantitativas ou qualitativas são necessárias para fundamentar as conclusões e recomendações; 2) 
Explorar o impacto do coaching no próprio coach; 3) Explorar o impacto do coaching baseado em qualidades no 
coach em relação a outras metodologia de coaching; 4) Explorar o impacto do coaching baseado em qualidades 
na perspetiva do cliente; 5) Explorar mais se o coaching baseado em qualidades é mais adequado em certas 
situações do que outras; 6) Pesquisas futuras não se devem concentrar em uma única intervenção, mas levar em 
consideração a gama de intervenções disponíveis; 7) Focar nas evidências empíricas de que aumentar a 
conscientização dos coachees sobre as qualidades tem um impacto positivo no crescimento pessoal, tem uma 
implicação significativa para todo o coaching.

Is it possible for 
managers to coach 

effectively in a 
hostile culture?

1)Entrevistas de questão aberta com duração de 60 a 
90 minutos de duração. 2)IPA

Seis indivíduos, todos com 
extensa experiência na 
indústria automotiva.

Não

1)Embora uma cultura de apoio seja ideal é possível haver coaching sem essa cultura através 
da criação de subculturas que são baseadas nos comportamentos pessoais e relacionamentos 
com os seus funcionários; 2) Contradiz de que o coaching de gestão será ineficaz num 
ambiente externo hostil; 3) É essencial para um gestor ser capaz de desenvolver uma relação 
de confiança para desenvolver coaching com a sua equipa e uma cultura onde os erros são 
repreendidos minará essa confiança.

N/A Combinar os resultados do presente estudo com o impacto das experiências pessoais, positivas e negativas, na 
escolha de um estilo de gestor orientado ao coaching.

The Authentic 
Leadership 
Qualities of 

Business Coaches 
and its Impact on 

Coaching 
Performance

1) Inquérito; 2) Dados analisados com base em 
regressão estatística inferencial e modelagem de 
equações estruturais.

96 Não

1) Coaching eficaz envolve a aplicação de qualidades de AL; 2) Os profissionais que 
procuram melhorar o desempenho e a eficácia dos coaches de negócios podem fazê-lo 
aumentando as características de AL dos coaches de negócios; 3) Os resultados deste estudo 
sugerem que a eficácia do coaching é positivamente afetado pela AL; 4) Os resultados deste 
estudo descobriram que dos quatro fatores que compõem a AL, apenas a autoconsciência foi 
estatisticamente significativa na previsão da eficácia do coaching.

1) Dimensão da amostra; 2) Informações limitadas obtidas sobre o nível de 
experiência dos coaches; 3) Demografia da amostra maioritariamente 
caucasianos brancos, entre os 40-59 anos e com licenciatura; 4) Não existir 
quaisquer dados sobre o cliente do coach; 5) O questionário não mediu 
construtos além de AL

 1) Investigar o papel dos fatores de AL além da autoconsciência e explorar métodos para aumentar o seu 
impacto na efetividade do coaching; 2) Investigar as perceções dos clientes, além das perceções do coach de 
negócios em relação ao impacto da LA do coach na efetividade do coaching; 3) Incluir outras áreas de coaching 
de negócios nos EUA, bem como organizações internacionais de coaching de forma a diversificar a demografia.

Critical Incidents 
in Cross-

cultural Coaching: 
The View from 

German Coaches.

1) Entrevistas semiestruturadas; 2) Transcrições 
analisadas de acordo com o método indutivo de 
Mayring e -  cada incidente crítico recebeu uma 
palavra-chave. As palavras-chave foram verificadas 
quanto à ambiguidade, não sobreposição e 
adequação. 

15 Não

1) Os incidentes encontrados no estudo podem estar relacionados com as dimensões de 
cultura como identificados por autores como Hofstede et al. Sendo que o estilo de coaching 
adotado pode depender muito da caraterização da cultura. Por exemplo, tomando a dimensão 
da distância ao poder um coach poderá adotar uma abordagem mais ou menos diretiva. 2) Os 
incidentes discutidos representam experiências individuais da perspetiva de um coach 
alemão. treinadores. Especialistas de outras origens culturais podem ter vivenciado as 
situações de maneira diferente. 3) Os incidentes de coaching entre culturas são complexos e 
vários fatores podem desempenhar um papel.

1) Incidentes críticos refletem a visão subjetiva daquele coach em particular no 
que diz respeito àquele incidente.

1) Incluir a perspetiva do coachee; 2) Coaches de outro backgrounds; 3) Estudo com uma dimensão maior

Australian Coache
s' Views 

on Coaching Supe
rvision: A Study 
with Implications 

for 
Australian Coach 

Education

Inquérito na Austrália sobre as atitudes e 
engajamento na supervisão na indústria de coaching. 
Usando uma amostra de bola de neve ou 
metodologia de amostra orientada pelo entrevistado

174 Não 

1) Os coaches australianos parecem estar engajados de forma positiva e profissional com a 
prática e os desafios da supervisão; 2) Os principais benefícios da supervisão incluem o fato 
de que a supervisão oferece um espaço reflexivo para os profissionais, ajuda com casos 
difíceis e uma oportunidade de desenvolvimento profissional e pessoal; 3) Os coaches são 
intrinsecamente motivados para se envolverem em supervisão; 4) Uma barreira que impede 
os coaches de ter um supervisor é que ainda não encontraram alguém com quem trabalhar; 
5) 30% dos inquiridos relataram experiências negativas de supervisão. Duas áreas principais 
que foram insatisfatórias foram a supervisão de grupo de pares e habilidades de supervisor 
fracas; 6) Há claramente uma necessidade de formação específica e, possivelmente, 
certificação em supervisão de coaching; 7) Aqueles que oferecem supervisão precisam 
encontrar novas formas e mais eficazes de comunicar os seus serviços aos coaches e 
supervisores em potencial; 8) Organizações que oferecem supervisão como parte das suas 
ofertas comerciais têm o dever de garantir que a supervisão seja de um padrão 
consistentemente alto. Particularmente importante em configurações de grupos de pares; 9) 
Como os coaches desta pesquisa mostraram, é importante garantir uma abordagem flexível à 
supervisão do coaching e à prática reflexiva; 10) Esta pesquisa encontrou apoio para o 
desenvolvimento da supervisão e a adoção de sistemas de supervisão práticas dos coaches 
australianos; 11) Muitos dos que adquirem serviços de coaching estão a começar a ver a 
supervisão dos próprios coaches como uma parte importante da sua prática profissional e 
desenvolvimento e devem ter estas questões em consideração quando empregam coaches 
externos. 

Dimensão da Amostra
1) Seria informativo usar uma amostra maior, pesquisar coaches com diferentes backgrounds e com diferentes 
níveis de experiência de coaching; 2) Seria informativo conduzir pesquisas comparativas internacionalmente e 
comparar atitudes e envolvimento na supervisão entre coaches de diferentes países.

Developing 
Adaptive 
Expertise 

in Executive 
Coaching.

1) Estudo qualitativo; 2) Duas sessões de coaching, 
de 20 e 25 minutos de duração, foram observadas e 
gravadas em vídeo pelo pesquisador, que 
permaneceu na sala durante as sessões; 3) Posição 
interpretativista epistemológica

2 sessões de coaching Não

1) Muitas decisões envolveram coaches a experimentar pensamentos espontaneamente, o 
que sugere processos tácitos no trabalho, consistentes com o processamento intuitivo; 2) As 
decisões pareciam ser enquadradas por um processo de criação de sentido, informado pela 
incerteza do ambiente; 3) As suposições desempenharam um papel fundamental no sentido 
de chegar a um progresso; 4) Não está claro quais fatores informam as decisões espontâneas; 
5) Desenvolver habilidades de tomada de decisão e julgamento devem ser metas de 
desenvolvimento profissional.

1) Capacidade dos coaches de aceder à sua cognição; 2) O preconceito 
inconsciente é uma possibilidade inevitável ao relembrar e explicar decisões; 3) 
Coaches podem criar conscientemente uma narrativa durante o debrief que se 
adapte ao seu desejo de apresentar uma imagem de especialista na tomada de 
decisão. 

1) Explorar que vetores inconscientes das decisões do coach realmente refletem a intuição; 2) Explorar as 
perspetivas dos coachees na tomada de decisões do coach. 

From coach to coa
ch supervisor - a 
shift in mind-set.

Análise sistémica N/A Não

1)A extensão dos princípios de Bluckert de uma mentalidade de coaching aos princípios de 
uma supervisão de coaching parece ter alguma validade quando discutida com outros 
profissionais. 2)O artigo descreve os sete princípios em detalhes e considera como os 
princípios de supervisão do coaching princípios são diferentes daqueles que orientam os 
coaches experientes.

N/A

1) Agora que os princípios para a supervisão dos coaches são de domínio público, seria útil envolver-se com 
mais escrutínio e validação a comunidade de supervisores; 2) Explorar se esses princípios mais direcionados às 
atitudes podem complementar as estruturas existentes baseadas em competências usadas em esquemas de 
acreditação; 3)Projeto de pesquisa de ação utilizando a metodologia de inquérito cooperativo.

Distinctions in 
practice within 

coaching in 
Scotland

1) Inquérito; 2)  Estratégia de amostragem de bola 
de neve

74 coaches Não

1) É mais provável do que encontrar um coach homem na Escócia do que no resto da 
Europa; 2) Os coaches escoceses são mais propensos do que outros entrevistados a avaliar 
no final de cada reunião; 3) Os coaches escoceses são mais propensos a buscar feedback dos 
gestores de comissionamento; 4) São os mais prováveis de confiar na autorreflexão para 
determinar a avaliação do seu coaching; 5) Na Escócia a experiência do Coach é um fator 
importante aquando do comissionamento; 6) Comportamento/Focagem nos objetivos é a 
abordagem mais escolhida; 7) Conferências, qualificações e cursos são usados de forma mais 
ampla do que em outros países como método para se manterem atualizados; 8) Estas 
descobertas permitem que os coaches, individual e coletivamente, examinem o status quo na 
Escócia e como desejam moldar a sua direção da prática de coaching nos próximos anos.

Tamanho da amostra Pesquisas futuras podem revelar se o facto de na Escócia ser dado mais ênfase à experiência do Coach se deve a 
questões de reputação do fornecedor dentro do mercado de coaching escocês ou algum outro fator.



Exploring the 
impact of 

participation in a 
Leader 

as Coach program
me using the 

Personal Case 
Study Approach.

1º parte: 1)Identificação de um problema 
relacionado com liderança ou coaching; 2)Avaliar 
como estavam perto de alcançar o objetivo e há 
quanto tempo durava esse problema; 3) No fim do 
workshop os participantes reavaliaram o seu nível 
de confiança em conseguir lidar com a questão; 4) 
Feedback qualitativo das experiências no workshop 
bem como os principais pontos de aprendizagem; 2º 
parte: 1)Avaliar o impacto da abordagem na 
transferência das habilidades adquiridas no local de 
trabalho; 2)Dados coletados de uma amostra 
aleatória de participantes do programa de coaching; 
3) Aproximadamente um a dois meses após 
completarem  programa de coaching os participantes 
participaram num workshop de acompanhamento. 

1º parte 373; 2º parte 93 Não

1) Após participação no workshop houve um aumento de 38,25% no alcance dos objetivos; 
2) Aumento de 63,57% na confiança (autoeficácia); 3) O programa ‘Líder como Treinador’ 
foi eficaz em ajudar os participantes a moverem-se na direção dos seus objetivos de resolver 
um problema específico de liderança ou coaching. 

1)Porque não é um estudo controlado randomizado, é possível que os aumentos 
positivos nos resultados relatados tenham sido influenciados em parte por 
fatores externos ao coaching, por exemplo, fatores contextuais tais como 
mudanças na cultura organizacional ou mudanças nas práticas gerais do local de 
trabalho; 2) Estudo realizado baseado em factos relatados, não tendo sido 
possível a obtenção de dados mais objetivos; 3) Dados recolhidos unicamente 
numa empresa do setor financeiro, não possibilitando generalização.

1) Pesquisar sobre a ligação entre participação em programas de “Líder como Coach” e o engajamento com o 
local de trabalho; 2) Explorar a ligação entre os dados relatados gerados através do PCSA e as métricas 
organizacionais em diferentes configurações organizacionais.

Mentor and coach: 
Disciplinary, 

interdisciplinary 
and 

multidisciplinary 
approaches.

1)Uma abordagem de estudo de caso comparativo 
foi adotada de forma a abranger as seis disciplinas 
selecionadas de mentoria e coaching; 2) Entrevistas 
semiestruturadas; 3)Amostragem Intencional

18 Não

1)O foco deste artigo foi explorar como as abordagens mentor-coach podem ser vistas em 
termos disciplinares, interdisciplinares e multidisciplinares; 2)Alguns participantes sentiram 
que o objetivo geral do coaching e mentoring é o mesmo, uma vez que, ambos atuam numa 
área que ajuda os outros com base na filosofia do indivíduo poder crescer se forem 
trabalhados corretamente, suportando o alcance de resultados positivos; 3)As abordagens de 
coaching e mentoring podem e devem ser usadas de forma intercambiável quando 
necessário, mentors e coaches podem desenvolver diversas habilidades e não se restringir 
apenas a uma das disciplinas; 4) Tanto o coaching como o mentoring requer algum tipo de 
conhecimento especializado, no entanto, isso não significa que uns e outros não possam 
aprender e se adaptar de forma a intercalar ambas as disciplinas

1)Apenas seis disciplinas dentro do mentoring e coaching foram consideradas; 2) 
Estudo não oferece a perspetiva do mentee ou coachee. 

1) Mais investigação necessita ser feita que olhe para outros tipos de mentoria e coaching, porque as seis áreas 
apresentadas neste estudo não representam totalmente o campo. Analisando mais disciplinas, mostrará onde 
estão outras sobreposições e em que áreas é mesmo necessário haver distinção; 2) Próximas investigações 
incluírem a perspetiva do coachee; 3) Compreender como os indivíduos conseguem ter acesso ao mentoring ou 
coaching, se lhes é dado a opção, uma vez que, muitos contextos parecem ter preferência. 

The lived 
experience of self-

identifying 
character strengths 
through coaching: 
An interpretative 
phenomenological 

analysis

1) Entrevistas semiestruturadas; 2) Análise 
Fenomenológica Interpretativa; 3) Estudo é dividido 
em duas partes, parte 1 sessão de coaching de 60 
minutos cada uma; 4) A segunda fase consistiu em 
uma entrevista fenomenológica semiestruturadas 
que forneceu os dados de estudo

5 Não

1) Identificar pontos fortes é instintivo, mas complexo; 2) Identificar as nossas forças é um 
ato complexo que envolve a nossa relação com o passado, presente e futuro; 3) Identificar 
forças é multifacetado; 4) Identificar as nossas forças as traz à nossa consciência; 5) O 
coaching pode ativar a autoconfiança e autodeterminismo; 6) O coaching é bem-sucedido 
porque dá aos clientes liberdade e um senso de autoeficácia. 

Este estudo foi conduzido na Dinamarca, país referido consecutivamente como 
um dos mais felizes da Europa, o que poderá ter algum impacto na pesquisa. 

1) Pesquisas futuras podem ser capazes de identificar porque os participantes demonstraram um progresso 
rápido ao identificar, avaliar e determinar o novo uso das forças; 2) Mudanças temporais entre passado, presente 
e futuro na construção de significado e reflexão dos participantes também indicam que uma análise 
fenomenológica hermenêutica poderia ser uma alternativa viável ao IPA; 3) Pesquisas futuras sobre o papel da 
corporificação e identificação das forças podem ser esclarecedoras; 4) Mais pesquisas sobre o impacto da 
identificação das forças podem ser valiosas; 5) Mais pesquisa sobre como as intervenções de psicologia positiva 
são vivenciadas em diferentes contextos nacionais e culturais é recomendado.

Walking a mile in 
an executive's 

shoes: The 
influence of 

shared client-
coach experience 

on goal 
achievement.

1)Estudo quantitativo; 2)Relação entre a 
experiência do coach e na indústria como fator de 
seleção e o grau de cumprimento dos objetivos do 
cliente; 3) Até que ponto os clientes consideram a 
experiência profissional e da indústria dos coaches 
aquando do processo seletivo; 4) Se a experiência 
do coach afetou os resultados do coaching; 5) 
Inquérito

206 Não

1)O facto de não haver correlação entre as hipóteses, suporta a posição de não ser necessário 
ser um especialista ou partilhar a mesma profissão ou indústria do cliente para alcançar os 
objetivos;2)Se empresas excluem ou incluem coaches com base na sua experiência 
profissional ou na indústria, estas empresas podem cometer um erro de correspondência não 
permitindo que os clientes façam uma escolha informativa. Este processo pode eliminar 
prematuramente coaches que poderiam ter sido um candidato ideal; 3) Os resultados 
sugerem que o facto do coach-cliente compartilharem experiência profissional ou na 
indústria não prevê positivamente ou negativamente o cumprimento dos objetivos. 

1) Uma das limitações da análise de regressão é a falta de visibilidade na 
frequência de ocorrências para combinações de respostas específicas. 2) Devido 
ao breve período de quatro meses de restrição para todo o estudo, houve uma 
deliberada decisão de encurtar o comprimento da pesquisa na tentativa de 
aumentar a taxa de resposta do participante; 3) A pesquisa não teve em 
consideração a agenda do cliente, se esta fosse específica a uma indústria 
provavelmente o entrevistado teria procurado um coach com experiência no 
setor. Por outro lado, se fosse uma agenda mais genérica, por exemplo, 
desenvolver uma presença executiva o entrevistado provavelmente teria 
selecionado alguém com o ou sem experiência; 4) Devido a ser um estudo 
totalmente quantitativo não foi efetuado um follow up qualitativo. 

1)Um estudo adicional replicando as mesmas descobertas apoiariam a validade, confiabilidade e repetibilidade 
desta pesquisar; 2) Um estudo de métodos mistos, compreendendo uma componente quantitativa inicial 
seguido por uma componente qualitativa, revelaria o porquê das respostas dos entrevistados; 3) Conduzir uma 
experimentação para comparar as pontuações de realização de objetivos de clientes combinados com coaches 
que compartilham experiência profissional ou da indústria contra um grupo que não compartilha. 

The role 
of coachee charact

eristics 
in executive 
coaching for 

effective 
sustainability

1) Inquéritos; 2) A amostra incluiu um conjunto de 
dados com dois grupos. O grupo experimental e 
grupo de controle. 3) Grupo experimental composto 
por executivos que participaram em ações de 
coaching, os coaches e os supervisores diretos; 4) 
Grupo de controle compreendeu os pares; 5) Os 
participantes do grupo experimental participaram no 
coaching e receberam inquéritos antes e depois da 
intervenção. 6) Os participantes do grupo de 
controle que não se envolveram em coaching 
receberam inquéritos idênticos.

72 coachees, 68 coaches, 29 
colegas e 28 supervisores 
diretos.

Não 

1) A eficácia do coaching deve se traduzir em mudança organizacional e sustentabilidade. 2) 
Existe uma série de variáveis   que aumentam a probabilidade dos executivos aprenderem 
com a experiência do coaching. 3) Várias características do coachee foram associadas à 
eficácia do coaching: A) A orientação do objetivo de aprendizagem do coachee foi 
positivamente relacionado à eficácia do coaching, conforme identificado por meio da 
melhoria no desempenho de trabalho relatado; B) A motivação na pré-formação do coachee 
foi positivamente relacionada com a eficácia do coaching identificada através da melhoria no 
trabalho relatado pela atuação do coachee; C) A recetividade do feedback do coachee foi 
positivamente relacionada ao desempenho auto-relatado do coachee no trabalho e conforme 
relatado pelo supervisor direto; D) A autoeficácia do desenvolvimento do coachee foi 
positivamente relacionada à eficácia do coaching refletida em melhoria no desempenho de 
trabalho relatado pelo coachee.

1) Tamanho da amostra; 2) A maior parte deste estudo foi baseado em dados de 
autorrelato relativos às relações entre as características pessoais dos participantes 
e os efeitos da intervenção de coaching nas suas crenças, afeto, aprendizagem, 
comportamento e desempenho. 3) Índices de desempenho autorrelatados pode 
ameaçar a desejabilidade social. 4) Desempenho autoavaliado também pode 
compartilhar sobreposição conceitual outros conceitos relacionados (por 
exemplo, autoeficácia).

1) Replicação deste estudo realizada com uma amostra maior e mais diversa; 2) É necessário mais esforço para 
estabelecer quais mudanças organizacionais podem ser associadas a uma intervenção de coaching; 3) Utilizar 
uma medida externa de eficácia, como por exemplo, benefícios financeiros; 4) Investigação mais aprofundada 
sobre o impacto do coaching como um meio de acelerar o desenvolvimento dos gestores para promover o 
desenvolvimento das organizações em direção à sustentabilidade.

Steps to Solutions: 
A process for 

putting solution-
focused coaching 

principles into 
practice.

N/A uma vez que se trata de uma breve visão geral 
dos principais princípios focados na solução.

N/A Não

Abordagens focadas em soluções para coaching estão a ser cada vez mais usadas por líderes, 
gestores e profissionais de recursos humanos, bem como coaches profissionais, assim, são 
necessários métodos de coaching que permitam às pessoas desenvolver essas habilidades de 
coaching rápida e sistematicamente. Principalmente em organizações com tempo limitado e 
em que é esperado uma mudança do gestor para coach.

N/A Não

Findings from a 
global survey of 

certified 
professional co-
active coaches

Inquérito 390 CPCC Não

1) A maioria dos CPCCs deixou claro que os sistemas de referência de coaching online são 
ineficazes e não são usados. Os CPCCs receberam os seus clientes principalmente por 
referência de clientes atuais ou outros referências profissionais. 2) 60% dos CPCCs não são 
formados para identificar problemas de saúde mental. Embora se sintam à vontade para 
encaminhar clientes para serviços adicionais de saúde mental. Escolas de formação precisam 
de considerar a incorporação deste tipo de escopo de formação prática no seu currículo. 3) 
Mais de metade dos CPCCs são coaches a tempo parcial. 4)Seria instrutivo aprender porque 
os indivíduos que têm outras profissões e ocupações decidem seguir uma formação como 
coach de vida e seguir uma carreira nesta área a tempo parcial ou integral; 5) A principal 
organização de coaching profissional dos CPCCs é a ICF. É sugerido que o principal motivo 
para pertencer à ICF seja pela credibilidade profissional. A maioria dos CPCCs não participa 
na conferência anual da ICF; 6) A maioria não procura novas pesquisas publicadas, e 
daqueles que o fazem, muito poucos realmente incorporam essa pesquisa nas suas práticas; 
7) Para que uma profissão floresça, ela deve ter um corpo de conhecimento ou estudos de 
evidências e para o coaching, esse corpo de conhecimento é incipiente. A tendência no 
coaching executivo e de vida é estes serem profissões não regulamentadas e a necessidade 
do credenciamento de coaches executivos continua a ser uma área de preocupação para a 
indústria do coaching.

N/A

1) Grant e Zackon (2004) sugeriram que pesquisas futuras deveriam basear-se numa base de amostra que vá 
além da ICF como um meio de comparação para encaminhar pesquisas e monitorizar tendências em 
profissionais de coaching; 2) Pesquisas futuras deveriam investigar como a experiência profissional anterior do 
coach impacta a sua prática de coaching.

Examining the 
Effectiveness of 

Executive 
Coaching on 
Coachees' 

Performance in 
the Israeli Context

1) Inquérito; 2) 10-12 sessões de coaching com 
intervenções semanais; 3) Grupo experimental que 
participou nas sessões de coaching, tendo 
completado um inquérito antes das sessões e outro 
depois; 4) Grupo de controle que preencheu os 
mesmos inquéritos sem participar nas sessões de 
coaching. 

197 = 72 executivos 
(coachees), 68 coaches, 29 
pares e 28 supervisores 
diretos

Não

1) Este estudo fornece algum suporte para a conclusão de que o coaching executivo tem um 
impacto benéfico sobre os executivos. Especificamente, a satisfação na carreira dos coachee 
melhorou num grau maior quando comparada com os seus pares; 2) As informações deste 
estudo devem ajudar na conceção de programas de coaching executivo mais eficazes, e 
permitir que indivíduos e organizações tomem decisões informadas sobre a implementação, 
e medição de programas de coaching executivo, 3) Sem uma base teórica forte apoiada por 
dados empíricos, o coaching executivo corre o risco de se tornar uma moda passageira, como 
muitas outras formas de consultoria em negócios. 

Dados recolhidos unicamente por métodos quantitativos

1)Estudos futuros podem focar na satisfação na carreira como resultado do coaching considerando uma classe 
mais ampla de resultados além do desempenho na avaliação da eficácia do coaching; 2) Avaliar o progresso de 
longo prazo feito pelo coaching executivo sobre o desempenho individual e organizacional para compreender a 
sustentabilidade dos benefícios do coaching executivo. Os dados devem ser recolhidos em vários intervalos 
após o coaching executivo imediatamente após conclusão, seis meses após a conclusão do coaching e um ano 
após o coaching. Isto  permite rastrear o impacto do coaching executivo em vários pontos no tempo, 
examinando assim os efeitos de longo prazo do coaching executivo sobre os resultados individuais e 
organizacionais; 3) Seria útil coletar dados qualitativos para triangular a pesquisa e investigar algumas das 
questões levantadas por este estudo.

Reflection, note-
taking and 

coaching: If it 
ain’t written, it 
ain’t coaching!

Não N/A Não

1) Reflexão em ação é uma ferramenta importante no desenvolvimento da experiência em 
coaching; 2) A reflexão-ação requer um alto nível de Auto-perceção – uma compreensão 
clara dos seus pensamentos, sentimentos e comportamento; 3) Podemos utilizar a técnica de 
anotação para aprimorar a habilidade de se envolver na reflexão em ação; 4) Este tipo de 
anotações estruturadas podem ser eficazes no desenvolvimento de agilidade de coaching e 
autoconhecimento. 

N/A Não

Exploring what 
clients find helpful 

in a brief 
resilience 
coaching 

programme: A 
qualitative study

Método Misto – 21 Participantes fizeram parte de 
um programa de coaching de resiliência. 12 
completaram questionários. 6 entrevistas 
semiestruturadas foram organizadas e conduzidas ao 
longo de duas semanas.

21 Não

1) A intervenção de coaching diferiu de outras abordagens mais de longo prazo, mas há 
evidências de alguns dos "ingredientes ativos", como a autoeficácia do cliente, as técnicas 
generalizadas do coach e a qualidade da relação de coaching; 2) Este estudo fornece algum 
conhecimento para as organizações considerarem o valor potencial do coaching para 
aumentar a resiliência individual dos seus gestores para apoiar uma mudança organizacional 
bem-sucedida.

1) Amostra pequena; 2) Participação no coaching foi voluntária, o que pode 
fazer com o que o programa seja visto mais positivamente; 3) Não houve grupo 
de controlo; 4) O investigador foi também um dos coaches

Focar mais em 1) Avaliação eficaz do impacto do coaching; 2) Estudos com tamanhos de amostra maiores; 3) 
Amostras aleatórias controladas; 4) Pesquisas futuras poderiam comparar os métodos distintos de coaching de 
forma a termos uma visão sobre a diferença que a abordagem do coaching faz para o programa; 5) Incluir 
feedback dos colegas, gestores e supervisores diretos para comparar as perspetivas sobre os resultados.

An Action 
Research Study on 
Coaches’ Cultural 
Awareness in the 

Public Sector

Metodologia de pesquisa-ação 14 Não

1) Este estudo identificou seis temas culturais específicos que este grupo de coaches 
experienciou aquando do coaching. Esses temas fornecem uma visão sobre como os coaches 
consideram a influência da cultura; 2) É importante para os coaches estarem cientes das suas 
próprias orientações culturais e como podem impactar as suas escolhas no coaching e o 
progresso do cliente; 3)  Os coaches também valorizam o fazer questões focadas no futuro 
orientadas à mudança, no entanto, podemos estar perante uma organização que não muda 
rapidamente.

1) Este projeto de pesquisa-ação foi um pequeno estudo com quatorze coaches 
que se submeteram voluntariamente mas apenas cinco foram treinados em COF. 
Idealmente todos teriam sido treinados e incluídos em todas as etapas da 
conceção do projeto de pesquisa; 2) No modelo cultural típico de Rosinski 
categorias como idade, gênero e origem étnica não são usadas em favor de 
dimensões transculturais mais universais. Alguns coaches que participaram desta 
pesquisa queriam um framework que discutisse explicitamente as categorias de 
cultura tradicional; 3) Os relatos poderiam ter sido recolhidos antes dos coaches 
serem introduzidos ao COF.

1) Conduzir um estudo semelhante por um longo período de tempo para recolher relatos iniciais e posteriores 
sobre como a cultura impacta o coaching. 2) Recolher os relatos dos participantes antes de qualquer formação 
em ferramentas de avaliação ou frameworks de orientação cultural 3) Estudar as perspetivas culturais do coach e 
do cliente em determinadas sessões e comparar os autorrelatos. Assim pode haver a oportunidade usar o COF 
de uma forma mais aprofundada. 4) Comparar e contrastar outra orientação cultural e modelos de diversidade 
para uso do coaching e considerar quais se alinham melhor em um contexto de serviço público. 

Extending the 
worldview of 

coaching research 
and practice in 

Southern Africa: 
the concept of 

Ubuntu

Revisão de literatura N/A
Menciona que o coaching não é 
integrado na estratégia da 
empresa 

1) Acadêmicos em desenvolvimento e formação de liderança precisam explorar os aspetos 
do Conhecimento Indígena que podem ser usados como base para programas de formação de 
coaching; 2) A visão do mundo do Ubuntu poderia formar um paradigma subjacente para o 
design do curso de coaching apesar de ainda não se saber como isso pode ser feito.

N/A
1) Na África do Sul, seria interessante pesquisar coaches sul-africanos que treinam membros de diferentes 
grupos étnicos e especialmente líderes e executivos de grupos anteriormente desfavorecidos

How Shadow 
Coaching helps 

Leaders to 
Improve their 

Performance on 
the Job in Real-

Time

1) IPA; 2) Entrevistas semiestruturadas 11 Não

1) Os participantes acharam o shadow coaching uma intervenção de coaching altamente 
eficiente para melhorar o seu comportamento; 2) Houve quatro benefícios principais, 
"impacto direto" no desempenho dos líderes. Em segundo lugar, "reflexão / feedback / 
debriefing" no momento em que as informações ainda estão frescas e todos os detalhes 
podem ser lembrados. Terceiro, “Aprender no local de trabalho”, porque é real e fatual. 
Quarto, a riqueza da informação verbal e não verbal, permitindo ao coach ver o que está 
realmente a acontecer; 3) Os fatores críticos de sucesso do shadow coaching incluem 
feedback e reflexão diretamente após a reunião, número de sessões para ver padrões e 
construir relacionamentos, definição de metas durante contracting e que todos estejam 
cientes de que o shadow coaching envolve, a confiança e o ambiente. 

1) O investigador e o shadow coach são a mesma pessoa; 2) Sete participantes 
tiveram apenas uma ou duas sessões de shadow coaching, e por isso poderia ter 
limitado as suas experiências e resultados; 3) Tempo curto de entrevista de 
vários participantes. 

1) Pesquisa por períodos de tempo mais longos pode fornecer mais informações, padrões e dados, úteis para 
reflexão, criação de consciência e mudança comportamental; 2) Explorar as perceções da evolução da mudança 
comportamental por meio de acompanhamento, observação e entrevistas depois de seis ou nove meses após a 
última sessão de coaching; 3) Seria interessante saber se o tipo de personalidade desempenha um papel na 
prontidão para o coaching; 4) Seria importante saber quantas sessões são ideais para atingir os objetivos de um 
cliente e quais fatores influenciam isso; 5) Seria interessante saber se a gravação de vídeo poderia substituir o 
coach na sala e ser usada também para o shadow coaching.



Large-scale survey 
of trust and safety 

in coaching 
supervision: Some 
evidence that we 
are doing it right

1) Inquérito; 2) Bola de neve 518 Não 

1)À luz deste artigo tem sido feito um bom trabalho na supervisão de coaching.2)Existe um 
aumento relatado na adoção de supervisão ao longo dos anos e agora somos capazes de 
demonstrar altos níveis percebidos de satisfação, confiança, abertura/vulnerabilidade 
('ousadia') e altas recompensas ('resultados de supervisão úteis') na supervisão 
também.3)Existem indicações de que os níveis de vulnerabilidade e recompensa são ainda 
maiores para mulheres, coaches com mais idade e aqueles que fazem mais uso de 
supervisão.4)Supervisão de grupo e individual parecem quase igualmente recompensadoras, 
e os níveis de satisfação e a confiança no UK são ligeiramente maiores.

1)Na ausência de um grupo de controle não foi possível realizar amostragem 
longitudinal, nem ligar estes aspetos com o resultado e eficácia de supervisão. 2) 
Embora a amostra populacional tenha sido ampla, não é possível confirmar a 
aleatoriedade da amostragem. Como tal, é provável que haja uma influência de 
autosseleção por aqueles que são mais envolvido com a supervisão. 3) No que 
diz respeito à 'satisfação' e 'confiança' a pesquisa mediu apenas as perceções dos 
supervisionados e, portanto, esses resultados podem estar sujeitos à mesma 
tendência. Por este motivo, não foram exploradas quaisquer correlações entre 
essas duas variáveis. 4)Permanece uma limitação que a pesquisa não incluiu 
perceções de outras partes interessadas; em particular, supervisores, co-
supervisionados e clientes.5)O inquérito demonstra apenas padrões muito 
genéricos, enquanto, ao mesmo tempo, satisfação, níveis de abertura e confiança 
podem ser mais influenciado por aspetos altamente específicos de supervisão de 
coaching.

1) Deve haver mais pesquisas transversais em grande escala adotando uma metodologia clara e replicável, 
incluindo mais pesquisas sobre as consequências negativas da supervisão, como a falta de segurança. 2) Mais 
pesquisas precisam ser feitas, particularmente nas opiniões de outras partes interessadas e os padrões 
emocionais que sustentam os níveis elevados de confiança, segurança e satisfação na supervisão, conforme 
expresso por coaches relativamente experientes. 3) Correlacionar estas respostas com as dos supervisores ou co-
supervisionados, e vincular estas estatísticas a pesquisa narrativa em supervisão, como tem sido feito em 
psicoterapia onde os supervisionados descrevem as suas experiências pessoais em supervisão, incluindo as suas 
experiências com eventos ‘contraproducentes’.

Entrepreneurial 
coaching: how to 
be modeled and 

measured?

1) Desenvolvimento e validação de uma escala para 
coaching empreendedor baseada na revisão de 
literatura. 2) Usando o paradigma de Churchill 
(1979), este estudo parte da especificação do 
construto até à validação. 3) A construção dos itens 
é baseada na revisão de literatura. 4) O processo de 
purificação garante a confiabilidade, a validade e a 
apresentação dos itens no eixo suportado; 5) 
Enquanto que, a validação da escala relata testes 
diferentes, como a confiabilidade interna, validade 
convergente e validade discriminante.

111 Não 
Os sucessores tunisianos estão satisfeitos com a aplicação de padrões pelo coach, a empatia 
do coach e a expectativa do coach para o desempenho empreendedor. A escala foi validada a 
partir do contexto tunisino, mas geralmente pode ser generalizado em outro contexto.

1) A escala foi validada apenas no contexto tunisino. 2) Os itens suportados 
derivaram de pouca pesquisar. 3) Os participantes são apenas sucessores.

1) É importante conduzir o mesmo estudo em diferentes países. 2) Será interessante adicionar mais itens da 
pesquisa qualitativa. 3) O mesmo estudo deve ser realizado com empresários para fazer uma comparação futura 
entre eles.

Coaching for leade
rship resilience: 
An integrated 

approach.

1) Entrevistas semiestruturadas. 2) Teoria 
Fundamentada nos Dados. 3) Amostragem não 
probabilística. 4) Abordagem de bola de neve.

8 Não

1) Líderes descreveram resiliência como sendo mais do que " capacidade de recuperação" e 
destacaram abordagens alternativas usadas em relação ao passado, presente e futuro. 2) A 
resiliência foi experimentada como um 'sistema de combustível'. 3) Este "sistema de 
combustível" foi influenciado por valores pessoais.

1) Pequeno número de participantes e as limitações potenciais de generalizar a 
partir de dados qualitativos. 2) O estudo foi limitado ao Reino Unido, então tem 
pouco a contribuir sobre o potencial das diferenças culturais que podem 
influenciar o modelo proposto. 3) O estudo foi realizado por um único 
pesquisador, o que pode impactar na codificação dos dados.

1) Seria interessante reunir mais informação sobre como a população de liderança conceitualiza a resiliência, a 
fim de gerar novas abordagens que podem ser mais eficazes neste grupo em particular quando recebem 
coaching. 2) Testar as ideias apresentadas num contexto de coaching. 3) Pesquisas futuras podem estender estas 
conclusões a outras populações.

Leadership Team 
Coaching; a trust-

based coaching 
relationship

1) Perspetiva interpretativista; 2) Estudo de caso; 3) 
Entrevistas semiestruturadas

6 coaches Não

1) Embora não possa ser visto como o único facilitador, a construção de uma relação baseada 
na confiança, tanto a nível individual como coletivo, parece ser de alguma importância para 
os coaches que trabalham com equipas. 2) A confiança num nível individual não garante 
confiança num nível de equipa. 3) É necessário a manutenção de um ambiente psicológico 
seguro para todas as partes, especialmente quando a conexão relacional tornou-se tensa 
devido ao surgimento de tensões intraequipa ou técnico / equipa. 4) O relacionamento de 
coaching é um aspeto integrante do coaching de equipa; habilitando uma conexão relacional 
eficaz, os coaches podem envolver as equipas no processo de coaching e podem facilitar o 
processo de construção de confiança necessário para um trabalho em equipa eficaz. Essa 
relação potência a mudança, permitindo que os coaches desafiem os comportamentos da 
equipa e formas de pensar e trabalhar, além de fornecer um ambiente de apoio no qual as 
equipas podem explorar novas ideias.

1) O principal aspeto limitante desta pesquisa é que se baseia nas perceções da 
equipa que recebeu o coaching e não levam em consideração as opiniões das 
equipas. 2) O coaching de equipa como prática é amplamente dominado pela 
literatura profissional, sendo que, há dados limitados baseados em pesquisas 
disponíveis, particularmente em relação ao relacionamento coach-equipa.

A profissão beneficiaria de pesquisas adicionais sobre a relação coach-equipa, possivelmente por meio de uma 
revisão do relacionamento ao longo da duração de um coaching de equipa específico.
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practice. 

Grant, Anthony; 
O'Connor, Sean 

2019 Coaching Psychologist 

10 Executive coaching and 
national culture in the United Arab 
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Pandolfi, Camillo 2020 International Coaching 
Psychology Review 
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global perspective 
of coaching supervisors' practices 
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23 Narrative coaching – Part 1: An 
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Ho Law 2020 Coaching Psychologist 

25 Strengthening Coaching: an Exploration 
of the Mindset of 
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Toogood, Kathy 2012 International Journal of 
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and Mentoring 

26 Is it possible for managers 
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Smith, Sally 2018 International Journal of 
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2014 International Journal of 
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28 Critical Incidents in Cross-
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2013 International Journal of 
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29 Australian Coaches' Views 
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Implications for 
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Grant, Anthony 
M 

2012 International Journal of 
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and Mentoring 
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in Executive Coaching. 

Berry, Paul 2020 International Journal of 
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and Mentoring 

31 From coach to coach supervisor - a shift 
in mind-set. 

Lucas, Michelle 2017 International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring 

32 Distinctions in practice within coaching in 
Scotland. 

Tee, David; 
Passmore, 
Jonathan; 
Brown, Hazel 

2018 Coaching Psychologist 

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

Grant, Anthony 
M.; Hartley, 
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2014 Coaching Psychologist 

34 Mentor and coach: Disciplinary, 
interdisciplinary and multidisciplinary 
approaches. 

Salter, Tina 2014 International Journal of 
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35 Strengthening Coaching: an Exploration 
of the Mindset of 
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36 The lived experience of self-identifying 
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interpretative phenomenological 
analysis. 
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2020 International Journal of 
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The influence of shared client-
coach experience on goal achievement. 

Chinn, Alex T.; 
Richmond, 
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2015 International Coaching 
Psychology Review 

38 The role of coachee characteristics 
in executive coaching for effective 
sustainability 

Bozer, G.; 
Sarros, J.C.; 
Santora, J.C. 

2013 Journal of Management 
Development 

39 Steps to Solutions: A process for putting 
solution-focused coaching principles into 
practice. 

Grant, Anthony 
M 

2013 Coaching Psychologist 

  



40 Findings from a global survey of certified 
professional co-active coaches. 

Newnham-
Kanas, 
Courtney; Irwin, 
Jennifer; 
Morrow, Don 

2011 International Journal of 
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41 Examining the Effectiveness of Executive 
Coaching on Coachees' Performance in 
the Israeli Context. 

Bozer, Gil; 
Sarros, James C 

2012 International Journal of 
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and Mentoring 

42 Reflection, note-taking and coaching: If it 
ain't written, it ain't coaching! 

Grant, Anthony 
M 
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43 Exploring what clients find helpful in a 
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qualitative study. 

Timson, Sue 2015 Coaching Psychologist 

44 An Action Research Study on Coaches' 
Cultural Awareness in the Public Sector. 

Carr, Catherine; 
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2013 International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring 

45 Extending the worldview 
of coaching research and practice in 
Southern Africa: the concept of Ubuntu. 

Geber, Hilary; 
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2013 International Journal of 
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46 Developing a coaching identity in 
interdisciplinary STEM partnerships. 

Ortmann, Lisa L.; 
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H. 
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Partnership in Learning 
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Bozer, Gil; 
Sarros, James C.; 
Santora, Joseph 
C. 

2013 Journal of Management 
Development 

49 Extending the worldview 
of coaching research and practice in 
Southern Africa: the concept of Ubuntu 
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Roelofs, 
Bernardus 

2019 International Journal of 
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51 Large-scale survey of trust and safety 
in coaching supervision: Some evidence 
that we are doing it right. 

de Haan, Erik 2017 International Coaching 
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52 Entrepreneurial coaching: how to be 
modeled and measured? 

Ben Salem, Anis; 
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2018 Journal of Management 
Development 

53 Coaching for leadership resilience: An 
integrated approach. 

Smith, 
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Lawton 

2017 International Coaching 
Psychology Review 
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The leadership perspective. 

Smith, 
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Lawton 

2015 International Coaching 
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based coaching relationship. 

Wotruba, Sue 2016 International Journal of 
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56 Ethical Codes and Executive Coaches: 
One Size Does Not Fit All. 

Diochon, Pauline 
Fatien; Nizet, 
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2015 Journal of Applied 
Behavioral Science 

57 Art-based narrative interviewing as a 
dual methodological process: A 
participatory research method and an 
approach to coaching in secondary 
education. 

Qing Wang 2016 International Coaching 
Psychology Review 

58 Goal orientation in coaching differs 
according to region, experience, and 
education. 

David, Susan; 
Clutterbuck, 
David; 
Megginson, 
David 

2014 International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring 

59 An integrated model of goal-
focused coaching: An evidence-based 
framework for teaching and practice. 

Grant, Anthony 
M 

2012 International Coaching 
Psychology Review 

60 Does managerial involvement in 
workplace coaching impact the 
outcome? A mixed-methods study into 
the current methods managers employ 
and the impacts 
on coaching effectiveness. 

Webster, Tamsin 2018 International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring 

61 Teaching coaching psychology to 
undergraduates - perceptions and 
experiences. 

Steele, 
Catherine; 
Arthur, Jane 

2012 International Coaching 
Psychology Review 

62 Awareness based technologies 
for leadership development: utilising 
Immunity to Change coaching. 

Reams, 
Jonathan; 
Reams, Juliane 

2015 International Journal of 
Evidence Based Coaching 
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63 Developing an agenda for 
teaching coaching psychology. 

Grant, Anthony 
M 

2011 International Coaching 
Psychology Review 

64 The Contrasting Effects of Coaching Style 
on Task Performance: The Mediating 
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Self-Set Goal. 
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Sue-Chan, 
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Robert E 
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65 Coaching with a Global Mindset. Wilson, Wendy 2013 International Journal of 
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66 Mindfulness-based coaching: 
Conceptualisation, supporting evidence 
and emerging applications. 

Virgili, Mario 2013 International Coaching 
Psychology Review 

67 Using the four gateways to tell new 
stories and make new choices. 

Drake, David 2017 Coaching Psychologist 

68 Responses to international commentary 
on the development of teaching coaching 
psychology. 

Grant, Anthony 
M 

2011 International Coaching 
Psychology Review 

69 Creating the conditions for receptivity 
of feedback. 

Lewis, Lise 2015 International Journal of 
Evidence Based Coaching 
and Mentoring 

70 A road resisted: 'Fakers' in executive 
coaching and how to avoid wasting 
company resources on them. 

Wasylyshyn, 
Karol M 

2020 Coaching Psychologist 



71 Developing leadership potential in 
graduate students with assessment, self-
awareness, reflection and coaching. 

Lawrence, 
Eleanor; Dunn, 
Maggie W 

2018 Journal of Management 
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72 A framework for family life coaching. Allen, Kimberly 2013 International Coaching 
Psychology Review 

73 Challenging the narrative: Review of the 
2018 Welsh Coaching Conference. 

Edwards, Marie 2018 Coaching Psychologist 

74 Is it time to REGROW the GROW model? 
Issues related to 
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Grant, Anthony 
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2011 Coaching Psychologist 

75 Knowledge sharing in the organizational 
context: using Social Network Analysis as 
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Nicky 

2014 International Journal of 
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76 Culture and the coaching practitioner: An 
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den Outer, Birgit 2013 International Journal of 
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responsibility: The development of the 
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Jenny 

2013 International Journal of 
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78 Key Success Factors in Implementing 
Sustainable Mentor Programmes in Large 
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Hieker, Carola; 
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2020 International Journal of 
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79 What is Relationship Coaching? Ives, Yossi 2012 International Journal of 
Evidence Based Coaching 
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Caputi, Peter. 

2012 International Coaching 
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84 Coachable Moments: Identifying Factors 
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88 Stress management through 
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89 Managerial coaching: challenges, 
opportunities and training. 

McCarthy, 
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2013 Journal of Management 
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Linley, P. Alex; 
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2011 International Coaching 
Psychology Review 

91 Measuring coaching: behavioral and skill-
based managerial coaching scales. 
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S.; Peterson, 
Shari L. 

2015 Journal of Management 
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92 Working Deeply: Transforming Lives 
Through Transformational Coaching. 

Hughes, Mary 2019 Coaching Psychologist 

93 Strengths-based approaches to 
developing mental toughness: Team and 
individual. 

Gordon, Sandy 2012 International Coaching 
Psychology Review 

94 Executive and Organizational Coaching: A 
Review of Insights Drawn From Literature 
to Inform HRD Practice. 

Maltbia, 
Terrence E.; 
Marsick, Victoria 
J.; Ghosh, 
Rajashi. 

2014 Advances in Developing 
Human Resources 
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and Coaching Genres: Mapping the 
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Cox, Elaine; 
Bachkirova, 
Tatiana; 
Clutterbuck, 
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2014 Advances in Developing 
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96 The Ethics Column. Allan, Julie 2013 Coaching Psychologist 

97 When feedback is not enough: The 
impact of regulatory fit on motivation 
after positive feedback. 

Jarzebowski, 
Ann-Marie; 
Palermo, 
Josephine; van 
de Berg, Robert 

2012 International Coaching 
Psychology Review 

98 The effectiveness of person-
centered coaching intervention in raising 
emotional and social intelligence 
competencies in the workplace. 

Lemisiou, 
Miselina A 

2018 International Coaching 
Psychology Review 

99 Conceptual framework for a positive 
psychology coaching practice. 

Burke, Jolanta 2018 Coaching Psychologist 

100 Coaching executive teams to reach better 
decisions. 

Ben-Hur, 
Shlomo; Kinley, 
Nikolas; Jonsen, 
Karsten 

2012 Journal of Management 
Development 

101 Interest Group in Coaching 
Psychology News. 

Eddy, Nic 2014 International Coaching 
Psychology Review 



102 Mindfulness in applied psychology: 
Building resilience in coaching. 

Schwartz, 
Anthony 

2018 Coaching Psychologist 

103 Learning to lead from outsiders. Kotlyar, Igor; 
Richardson, 
Julia; 
Karakowsky, Len 

2015 Journal of Management 
Development 

104 Creating the conditions for receptivity 
of feedback 

Lise Lewis 2015 International Journal of 
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