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Resumo: Aborda-se neste artigo, o processo de coaching, a importancia desse processo para empresa e
colaborador e de forma detalhada o coaching interno, os resultados que esse processo reflete no
desenvolvimento do colaborador e apresenta ainda o processo como aternativa para o acance dos
resultados corporativos. Justifica-se a necessidade de abordar esse tema o fato de que empresas e
colaboradores precisam ter seus interesses alinhados, porém ambos buscam os resultados nesse processo
de forma individualizada. Para conseguir atingir os objetivos deste artigo, usou-se a metodologia
cientifica com métodos adequados, sendo usada a pesquisa bibliogréfica e de campo através do método
dedutivo, do tipo qualitativo, foram realizadas entrevistas pessoais com profissionais da area de
coaching, psicologia e recursos humanos. E por fim com base na pesquisa percebe-se que é mais viavel
para os resultados ter um profissional que conhece a cultura organizacional e pode acompanhar de forma
mais objetiva os interesses dos colaboradores e alinhar com 0s da empresa, e assim pode desenvolver
aternativas dentro dessa relacdo na busca por resultados. Conclui-se entéo que esse processo apresenta
resultados significativos para a empresa e colaborador e que essa parceria € muito mais favoravel para
mundo corporativo.
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1. INTRODUCAO

O maior desafio das empresas que buscam vantagem competitiva no mundo
corporativo € apresentar resultados que superem a concorréncia e nessa busca o processo de
coaching que esta diretamente ligado a produtividade e ao desempenho e por se tratar de uma
abordagem de desenvolvimento humano surge como ferramenta potencial no alcance dos
resultados para as empresas. Dentro desse cenario, desenvolver e envolver os recursos
humanos nesse processo de competitividade exige investimento tanto das empresas que tem
interesse nos resultados quanto nos colaboradores que tem interesse em desenvolvimento, seja
pessoal ou profissional, as pessoas sdo parte da organizacdo por isso a importancia de
envolvé-las.

Hoje tanto as empresas quanto os colaboradores tem percebido a necessidade e
investido em desenvolvimento, para as empresas o processo de desenvolvimento de pessoas
comeca quando ha uma preocupacdo em mudar o tratamento de funcionarios para
colaboradores, envolvendo-os no negocio da organizacdo, ja para os colaboradores a
preocupagdo e o interesse em relacdo ao crescimento profissional vem se destacando, essa
troca de interesses enriquece ainda mais a relagdo na busca por resultados e a sociedade
certamente ganha com isso, pois os profissionais se tornam mais competitivos e
comprometidos € 0 coaching entra nessa parceria entre empresa ¢ colaborador como um
aliado nesse processo de desenvolvimento humano dando poder para que a pessoa produza e
para que suas intengdes se transformem em ag¢des que por sua vez se traduzam em resultados.

Apesar do interesse de ambas as partes em desenvolvimento e resultados, analisando o
cenario empresarial ainda percebe-se que o processo de coaching ¢ explorado de forma
individualizada, os colaboradores que tem interesse buscam o profissional de coaching de
maneira particular para se desenvolver. J4 as empresas ainda investem pouco na area de
coaching e normalmente ainda esta voltada apenas para as liderancas. O coaching interno
ainda ¢ processo pouco utilizado como ferramenta de desenvolvimento. O coach como
colaborador pode ser um aliado ainda mais produtivo no processo de desenvolvimento,
buscando colocar cada colaborador no seu lugar. Diante disso vale ressaltar que os resultados
sdo reflexos da parceria entre empresa e colaborador.

Neste sentido, o objetivo deste artigo ¢ apresentar o processo de coaching interno
como ferramenta para o desenvolvimento dos colaboradores e os resultados que esse processo
pode trazer para as empresas. Desta forma exploramos o processo de coaching, de forma
especifica o coaching interno, a importancia da participagdo do setor de recursos humanos, o
desenvolvimento do colaborador e como essa parceria pode chegar ao objetivo final e
compartilhado.

Os procedimentos metodoldgicos utilizados para atingir os objetivos desse estudo
foram, a analise dos dados coletados na literatura, e na pesquisa com profissionais das areas
de recursos humanos e de coaching por meio do método dedutivo de forma qualitativa, onde
os procedimentos adotados estdo embasados na pesquisa bibliografica e na percepcdo dos
profissionais.

2. O PROCESSO DE COACHING

Coaching, muitas vezes confundido com o termo coach, ¢ uma palavra em inglés,
origina-se de uma antiga palavra anglo-saxdnica, ambas de mesmo significado, “carruagem”,
e origem comum. Na Hungria medieval, numa cidade chamada Kocs, onde as carruagens
paravam a caminho da Europa central, comecaram a fabricar um tipo elegante e confortavel
de veiculos de tragdo animal com suspensdo de molas de aco denominado “kocsi szeker”.
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Com o tempo, essas “kocsi” passaram a ser chamadas como o nome da cidade, Kocs, além de
tornarem-se a maneira mais elegante e rapida para se deslocar de um ponto a outro (LAGES;
O’CONNOR, 2010).

Dai a adaptagdo de Kocs para o inglés coach, treinador e entdo, coaching, treinamento.
Foi somente nos anos 80, nos Estados Unidos, que este conceito passou a designar uma
atividade profissional dentro das organizagdes. A economia nesse periodo sofreu uma ampla
expansio do setor de servigos, com o rompimento nos padrdes de produgdo e um aumento de
complexidade social e econdmica. A era da informagdo suplantou a industrial e os
administradores passaram a sentir que o conhecimento teria um valor superior para o capital
na geragdo de riqueza. Ativos do conhecimento em breve pesariam mais para uma empresa
do que ativos de capital. Basta lembrar que os anos 90 conheceram a euforia das empresas
ponto.com, no qual o maior valor da empresa eram seus empreendedores com seu talento
(MARTIN; MOLDOVEANU, 2003).

De acordo com Marques (2013), em 1830, o termo comecou a ser utilizado em
Universidades da Inglaterra para nomear os tutores educacionais. Cerca de cem anos depois,
coaching comegou a ser relacionado a habilidade de gerenciar pessoas e surgiram as
primeiras técnicas de valorizagdo de competéncias individuais, principalmente no meio
esportivo.

Um dos beneficios do coaching é o aumento do desempenho conforme a melhoria da
performance pessoal se converte em melhoria do desempenho dentro da empresa. Felizmente
as pessoas se desempenham melhor quando agem em harmonia com o seu verdadeiro intimo,
e ¢ a percepcao desse fato que d4 margem a uma real oportunidade de um desfecho em que
ambos vencem (GOLDSMITH; LYONS; FREAS, 2003).

Considerando a citacdo acima de Goldsmith, Lyons e Freas (2003), podemos perceber
que o profssional melhora sua performance quando sente que seus interesses e crencas estdo
em harmonia com a cultura da organizacgdo e o processo de coaching esclarece o interesse das
partes e ajuda a alinhar as perspectivas e o desenvolvimento individual evolui para o global.

Dentro do processo de coaching no ambiente empresarial existem duas alternativas de
coaches (aplicadores/treinadores), o choach interno (colaborador da empresa) e o coach
externo (profissional contratado por tempo limitado).

2.1. COACHING INTERNO

Segundo Krausz (2007), os coaches internos sdo os empregados diretos de uma
organizacdo e ndo sdo restituidos do seu trabalho pelo executivo ou coachee, mas pela
empresa. O coach interno possui a funcdo € desenvolver atividades de capacitagcdo e
acompanhamento aos interessados da empresa e de aplicar programas internos de Coaching.
No coaching interno, os dois, tanto o coach quanto o coachee, estdo sob as mesmas ordens
empresariais e, portanto, ¢ necessario cautela e maturidade dos envolvidos no processo e um
claro delineamento das fung¢des de maneira a evitar conflitos éticos ou de papéis.

Segundo Krausz (2007) algumas das vantagens do Coaching interno sao:
e Conhecimento do sistema e cultura organizacional da empresa.
e Baixo custo e menor burocracia.
e Conhecimento do coachee e das necessidades da organizacao.

e Conhecimento das relacdes hierarquicas da empresa.
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e Maior facilidade no acompanhamento dos resultados.
e Maior contato entre o coach e coachee.

Ascama (2004) vé o conhecimento amplo que o coach interno possui sobre a
organizacdo da empresa e das relagdes que esta possui, como uma vantagem podendo, desse
modo, ampliar seu nivel de visdo e, a0 mesmo tempo, estar inserido nos processos ¢
dificuldades pelos quais os executivos ou profissionais de lideranga estdo passando. O
individuo que atua como coach interno deve ter cautela ¢ maturidade, pois precisa estabelecer
uma relagdo de confianga muitua com o coachee e estar atento ao seu papel na empresa, do
contrario o processo pode ser comprometido. Também precisa atentar para o sigilo algo
delicado, pois ¢ crucial para estabelecer a confianga.

2.2. A IMPORTANCIA DO SETOR DE RECURSOS HUMANOS NO PROCESSO DE
COACHING

Block, Mendes e Visconte (2012) entendem a defini¢do de Coaching interno e externo
de forma similar, visto que consideram importante estabelecer as diferengas de cada conceito,
de modo que a empresa possa auferir o custo beneficio do modelo de servigo que esta prestes
a obter.

Silva (2010) relata que, por causa das diferencas de ambos os processos, muitas
empresas escolhem processos os dois tipos de aplicagdo ao mesmo tempo, em que, por
exemplo, um consultor interno da area de recursos humanos se associa com um consultor
externo, de forma que os esforcos se somam e ocorre uma maior eficicia e €xito no
desenvolvimento do programa.

Enquanto a formagdo prepara os seus clientes para executarem uma determinada
tarefa, o coaching objetiva maximizar o potencial do cliente e sua aplicagdo para obtengdo de
resultado (TEMBE (s.d.) apud PERCIA et al., 2012).

Chowdhury (2003) afirma que as pessoas de talento querem fazer parte de uma
empresa na qual podem confiar, uma empresa que as estimule. Assim gestdo de talentos
aparece como uma ferramenta importante na reten¢do e desenvolvimento, dentro de uma
organiza¢cdo nos deparamos com varios tipos de talentos e a busca por equilibrio entre
relacionamento e qualidades técnicas ¢ um desafio visto que de maneira especifica esta
voltado para observacdo e retencdo de talentos.

Muitas empresas ainda preferem o coaching externo, porém € necessario certo cuidado
nesse modelo de trabalho, pois a falta de acompanhamento do setor de recursos humanos no
processo pode comprometer os resultados.

2.3. O DESENVOLVIMENTO DO COLABORADOR

O coaching é uma ferramenta indispensavel no desenvolvimento humano: entendemos
que o conceito de Coaching € o processo de facilitar a aprendizagem e o desempenho de outra
pessoa através da otima utilizacdo do seu potencial, com a finalidade de alcancar os resultados
por ela almejados. O processo de Coaching estimula a capacidade das pessoas de
reinventarem e encontrarem alternativas validas, apesar das restricdes do contexto em que
atuam (KRAUSZ, 2007).

Segundo o psicologo suico Jean Piaget (1967), para um individuo formar sua
identidade ele passa por diversas fases ao longo da vida. Tais fases proporcionam o
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desenvolvimento de habilidades fisicas e intelectuais, dos aspectos intelectuais, entre outros.
O individuo passa por sucessivas construgdes ¢ vai se aperfeigoando como pessoa. O processo
de coaching se inicia com a percepcdo da necessidade de crescimento pessoal e profissional,
definindo objetivos e metas.

De acordo com Tembe (s/d apud PERCIA; et al. 2012) ¢ necessario analisar os
resultados positivos das corporagdes quando se conseguem aplicar os recursos de cada
colaborador em sua plenitude. Desta forma, os desafios diarios da organizagédo sdo facilmente
vencidos e as inovagdes sdo mais facilmente incorporadas aos processos. Neste contexto,

O coaching assenta numa perspectiva de desenvolvimento de dentro para fora, onde ¢
estimulado o sistema neuroldgico da pessoa para que, consciente ou inconscientemente, ele
aja de forma motivada em dire¢do ao seu objetivo. Dito de outra forma, é colocar os recursos
da propria pessoa a serem utilizadas na sua plenitude, o que se consegue com o processo de
acompanhamento que tem como base a programacao neurolinguistica e a psicologia positiva,
alicercados no paradigma da pessoa integral, que considera as pessoas como portadoras de
necessidades, pensamentos, sentimentos, crengas, principios e valores individuais e Unicos.
(TEMBE s/d apud PERCIA et al., 2012).

Fisher (2002) apud Maachar faz uma colocacgdo interessante sobre a importancia que €
o individuo estar motivado, satisfeito e bem atendido, mas acrescenta que isso deixa o
colaborador pronto para agir, mas ndo necessariamente que esteja alinhado ao objetivo da
empresa. Por isso, deve-se adequar os objetivos pessoais aos organizacionais.

2.4. AEMPRESA E OS RESULTADOS DO PROCESSO DE COACHING INTERNO

Percebemos que a maioria das empresas que procura o procedimento de Coaching,
busca, na verdade, um mecanismo de ajuda para planejar e desenvolver a vida pessoal e
profissional de seus lideres, com o intuito de melhorar os processos de tomada de decisdes e
alcance dos resultados almejados. Sendo assim, as empresas parecem estar cientes da
importancia da técnica e dos beneficios que sua aplica¢do pode ocasionar (DIAZ, 2014).

O processo de coaching no geral é compartilhado, por tanto os resultados também,
nesse contexto alguns autores alertam que a percepg¢do do sucesso em Coaching varia de
empresa para empresa e depende principalmente da cultura em que ela estd inserida
(MOTTER JUNIOR, 2012). Sendo assim para obter resultado positivo do processo ¢
necessario envolver o colaborador no negocio da empresa e fazé-lo tomar parte disso.

Diaz (2014), diz que a abordagem Coaching é importante para as empresas, porque
ajuda o individuo criar a consciéncia do problema, da sua realidade atual ou da meta que
precisa alcangar, conseguindo compreender mais facilmente o seu potencial e os objetivos que
precisam ser definidos e atingidos. A geracdo de uma competéncia mental ou emocional, que
funcione como um mecanismo estimulador da potencialidade do individuo e o ajude a
elaborar planos de acdo, muitas vezes ndo ¢ compreendida por algumas empresas como um
resultado tangivel, mas consiste em um atributo essencial para uma organizacao obter sucesso
em suas metas.

Dentro do processo de coaching interno o aumento do desempenho ¢ um resultado
certo, Segundo o autor John Whitmore (2008), performance ¢ a execuc¢do das fungdes
exigidas de uma pessoa. A verdadeira performance ¢ ir além do que é esperado, é superar as
supostas expectativas, estabelecer os mais altos padrdes pessoais. A alta performance eleva o
nivel de resultados, trazendo mais realizacdo, satisfacdo pessoal e profissional, equilibrio
interno e aumento de qualidade de vida.
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Nesse contexto Paula (2005) acredita que as empresas devem investir em Coaching
porque esse processo permite a evolucdo de indicadores importantes. Os indicadores
observados pelo autor sdo fruto de experiéncias reais de sucesso no coaching executivo e de
negocios. As empresas podem mensurar os resultados dos indicadores por meio das seguintes
formas:

a) Medicdo do grau de satisfagdo ou motivagdo da equipe vinculada ao executivo,
permitindo, assim, avaliar o clima organizacional.

b) Verificacdo da elevag@o dos pontos fortes e redugdo dos pontos de oportunidade do
lider. Essa avaliacdo € possivel por meio da técnica chamada: “avaliagdo 360”.

¢) Ponderacdo dos resultados efetivos de projetos desenvolvidos.

d) Construg¢do de um projeto de carreira com alinhamento para o profissional e para a
empresa ou mercado.

¢) Realizacdo de uma opinido com o executivo em relagdo ao nivel de confianga em si
mesmo.

Para Mote Junior (2012), os beneficios da aplicagdo do Coaching estdo relacionados
ao desenvolvimento da rela¢do entre o coach e o coachee, que deve ser saudavel, produtiva e
estimular a reflexdo, com o maximo de equilibrio possivel entre o problema objetivo e o
ganho-pessoal. E trabalhar para alcancar a transformag@o do individuo, e, atingir as metas da
organizacdo, seguindo essa ordem, a transformacdo pessoal do coachee antes da meta ou do
objetivo pré-determinado pela empresa.

A ferramenta de coaching é uma ferramenta totalmente voltada para pessoas e através
do desenvolvimento humano alcangar os resultados, assim os resultados como: Aumento de
produtividade, qualidade de vida, reducdo de custos, redugdo de conflitos, trabalha em equipe,
satisfagdo no trabalho, comprometimento com a organizagao.

3. METODOLOGIA

A metodologia adotada neste estudo constituiu-se de duas etapas especificas: a
pesquisa bibliografica e a entrevista com profissionais da area de Recursos Humanos (RH) de
uma cooperativa médica e uma profissional de coaching sobre os beneficios do Coaching
interno para as empresas.

Sobre a pesquisa bibliografica, que segundo Traldi e Dias (2004) busca explicar um
problema com base em contribuigdes teodricas publicadas em documentos (livros, revistas,
jornais etc.) e ndo por intermédio de relatos de pessoas ou experimentos. Pode ser realizada de
forma independente ou estar inserida (levantamento bibliografico) nos demais tipos de
pesquisas. Esta etapa possibilita o aprofundamento do tema e serve como subsidios para
outras formas de investigagao.

Durante a pesquisa bibliografica encontramos autores que apresentam os beneficios do
coaching tanto para a empresa (os resultados) quanto para os colaboradores (desenvolvimento
profissional e pessoal). E a importancia do setor de recursos humanos nesse processo.

Quanto a metodologia de pesquisa qualitativa, para Minayo (2003) ¢ o caminho do
pensamento a ser seguido. Ocupa um lugar central na teoria e trata-se basicamente do
conjunto de técnicas a ser adotada para construir uma realidade. A pesquisa ¢ assim, a
atividade basica da ci€ncia na sua constru¢do da realidade.
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Na segunda etapa utilizamos a pesquisa qualitativa, através da coleta de dados por
meio da pesquisa realizada com profissionais da area de gestdo de pessoas de uma cooperativa
médica: psicologos e coordenadores do setor de recursos humanos ¢ um profissional de
coaching de desenvolvimento pessoal e de carreira.

Com relagdo a coleta de dados para esta pesquisa, foi realizada uma entrevista.

Entende-se por entrevista como a obten¢@o de informacdes sobre determinado assunto ou
problema de um entrevistado. Esta entrevista foi classificada como padronizada, ou ainda
como estruturada, pois o roteiro foi previamente estabelecido (SILVA; MENEZES, 2005).

A entrevista foi realizada através de perguntas semi-estruturadas deixando livre a
colocagdo dos profissionais com o objetivo de conhecer a opinido sobre a importancia do
processo de coaching para as empresas ¢ para o colaborador.

4. ANALISE DE DADOS

Neste capitulo apresentamos os dados coletados na entrevista com os profissionais
sobre a importancia do processo de coaching interno para empresa e para o colaborador.

4.1. COACHING INTERNO PARA EMPRESA

Na visdo da profissional de coaching entrevistada o processo de coaching é a parceria
entre coach (profissional) e coachee (cliente), na busca por resultados. A funcdo do coach é
despertar o potencial do coachee, ajudad-lo a alcancar os objetivos desejados e produzir
resultados mais satisfatorios em sua vida pessoal e profissional é que é uma alternativa
poderosa para pessoas e organizacoes que sabem que o sucesso pessoal ndo é um ponto de
chegada, mas sim um caminho.

Sobre coaching interno ressaltou esse processo ainda é pouco explorado pelas
empresas, o coaching externo é mais utilizado porem de forma individual o que se torna um
problema para empresas, pois ndo ha um acompanhamento no desenvolvimento do
colaborador, trabalhar em conjunto, é mais interessante para os resultados. Estar atento aos
seus interesses, proporcionar oportunidades perceber a visdo do colaborador sobre a
empresa, sdo fases do processo de desenvolvimento, que muitas vezes sdo perdidas porque as
empresas ndo se preocupam em buscar esse feedback dos colaboradores.

A psicologa que trabalha no setor de RH da cooperativa médica no setor de
desenvolvimento de pessoal destacou esse processo como uma parceria entre colaborador e
empresa, e na minha percepg¢do o processo acontece quando o colaborador percebe a
necessidade de crescimento profissional e a empresa vé no colaborador uma pega
fundamental no alcance dos objetivos organizacionais. Dentro desse processo percebo a
importancia do departamento de recursos humanos que é o responsavel por essa gestdo nas
organizagoes.

J4 a profissional que ¢ coordenadora de recurso humanos da cooperativa destacou a
importancia de associar o processo de coaching ao desenvolvimento humano e mencionou a
importancia do departamento de recursos humanos, citou como maior desafio, preparar
lideres para desenvolver colaboradores, por lidarem diretamente com os colaboradores eles
sdo a ponta da cadeia nesse processo. Ressaltou que muito além dos processos burocrdticos
que envolvem wuma organizagdo o setor de Recursos Humanos esta focando no
desenvolvimento de competéncias voltadas para o desempenho e é numa parceira entre
colaborador, lideranca e alta gestdo que o processo de coaching tem ajudado na busca por
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resultados através do processo de desenvolvimento humano. Relatou ainda que o setor de
Recursos humanos pode participar desse processo de coaching disponibilizando cursos,
workshops e treinamentos voltados para esse universo de desenvolvimento pessoal e
profissional.

r

Diante da colocagdo dos profissionais percebe-se que € o processo de coaching é
necessario, pouco explorado e esta em desenvolvimento, em processo de iniciacdo do
coaching, para as empresas o coaching externo aparece engatinhando na diregdo dos
resultados, apesar dos profissionais destacarem a importancia do coaching interno nio se
percebe nenhuma agdo voltada para esse processo. A parceria entre empresa ¢ colaborador
aparece como ponto inicial para a busca dos resultados. Ter um coaching interno ¢ viavel para
a empresa por ser uma possibilidade de aproximar o colaborador da empresa, de conhecer
melhor os interesses e de poder ouvir o colaborador e responder as suas expectativas. E
importante destacar que a satisfagdo do colaborador esta diretamente ligada aos resultados que
ele apresenta.

A participacdo dos lideres imediatos nesse processo de coaching deve ser mais
explorada, hoje os lideres sdo muito focados nos indicadores econdmicos porém pouco
interessados nos objetivos profissionais dos colaboradores, ¢ necessario que as empresas
trabalharem nos lideres imediatos essa necessidade da parceria, os feedbacks por exemplo
ainda s3o na maioria das vezes voltados para os resultados economicos, os lideres ainda sio
muitos distantes dos interesses dos colaboradores, por tanto trabalhar essa compreensdo ¢é

vital.

4.2. COACHING INTERNO PARA O COLABORADOR

Quando perguntarmos sobre a importancia do processo de coaching interno para o
colaborador a profissional de coaching destacou que o maior patriménio das organizacoes
ndo sdo as maquinas, mas as pessoas, pois sdo elas que desenvolvem e apresentam solugoes
sobre determinadas demandas e, portanto, fazem a diferenca para a competitividade
organizacional. Neste sentido, a empresa é responsdvel por favorecer o desenvolvimento
humano de maneira compartilhada visto que esse processo tem como ponto inicial a decisdo
pessoal. Se o ser humano se desenvolve a tendéncia é que ocorra o mesmo com a empresa,
pois lhe é agregado mais conhecimento, habilidades e atitudes, ou seja, o individuo torna-se
mais competente e assertivo para com o seu trabalho. Nesse sentido ressaltou que o coaching
desperta na pessoa a necessidade de andlises de seus comportamentos, habilidades e atitudes
e como esta sendo explorado esse universo. E uma forma de levar o colaborador a
autoandlise, a busca do autoconhecimento e em conseqiiéncia percebe-se a melhoria das
agoes e aumento da produtividade.

J& para a psicologa é importante acompanhar o colaborador de perto, estar atento ao
interesse em cursos, treinamentos e workshops oferecidos pela empresa e ter um feedback é
fundamental para que essa parceria tenha o resultado satisfatorio o desenvolvimento do
colaborador e da empresa, pois esse desenvolvimento é pessoal e compartilhado e esta
totalmente ligado, e aqui o coaching interno é a ferramenta que a empresa pode utilizar por
se tratar de um profissional (coach) que conhece a realidade da organiza¢do e pode
acompanhar mais de perto o desenvolvimento do colaborador.

Nesse sentido a coordenadora de RH relatou que hoje percebo uma preocupagdo
importante por parte dos colaboradores em seu desenvolvimento profissional, a busca por
uma graduacdo tem crescido e se destacado no meio empresarial, porém muito mais do que
um diploma o colaborador precisa assumir uma postura profissional e buscar seu lugar na
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empresa. Citou um exemplo de agdo importante, estratégica, positiva e que motiva o0s
colaboradores: envolver os colaboradores com conhecimentos e habilidades especifica nos
desenvolvimentos dos outros colaboradores através de cursos, treinamentos e é uma maneira
de aumentar o desempenho da equipe por meio de aprendizado constante e da cria¢do de
ambiente de colaboragdo e superagdo.

\

Quanto a relevancia sobre coaching interno no desenvolvimento do colaborador é
notavel dar-lhe a devida importancia visto que o colaborador ¢ crucial para o maior objetivo
da empresa, os resultados. V€ o colaborador de modo substituivel ndo ¢ vantajoso para a
organizacdo, ndo apenas financeiramente, esse processo requer interesse, disponibilidade e
tempo, ¢ um investimento, ainda pouco discutido nas empresas. Infelizmente as empresas
ainda ndo acompanham os interesses dos colaboradores a realidade ¢ que a maioria das
pessoas trabalha apenas pela necessidade financeira, com isso o perigo do funcionario
produzir apenas pelo medo, pois essa produtividade se torna instavel. Diante da questdo
apresentada o coaching interno ¢ uma solucdo capaz de desenvolver o colaborador. Outro
fator que valer a pena destacar como s30 0s processos burocraticos, os processos de
recrutamento interno sdao longos e cansativos e coaching interno surge como alternativa para
suavizar esse processo.

As empresas ja caminham na dire¢do do desenvolvimento do colaborador de maneira
lenta e ndo especificamente com o coaching interno, mas ja existem acdes relevantes, como
cursos de planejamento de carreira, academia de lideres, que sdo passos curtos mais que ja
podem ser considerados dentro do processo de desenvolvimento do colaborador uma grande
iniciativa o desafio ainda é acompanhar os resultados dos projetos.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Foram apresentadas neste artigo teorias baseadas na literatura sobre coaching, e na
pesquisa de opinido com profissionais da area de recursos humanos e de coaching, a principal
conclusio fica condicionada a importancia das empresas em desenvolver seus colaboradores
através do processo de coaching interno, e como essa troca de interesses atrai resultados para
ambas as partes.

Durante a pesquisa para a conclusdo deste estudo foram percebidas algumas caréncias,
o percentual de empresas que desenvolve o coaching ainda é muito pequeno, o processo na
maioria das vezes ¢ externo e ainda ¢ explorado de forma individualizada, e pouco interesse
por parte das empresas e colaboradores. E ainda que muito colaboradores, trabalham apenas
pela necessidade financeira e que isso compromete os resultados com isso surge a necessidade
de envolver o colaborador no negocio da empresa, através da participacdo da empresa na vida
do colaborador.

Nesse sentido, no artigo conclui-se que para alcangar o interesse principal das
organizagdes: o resultado econdmico € necessario alinhar os interesses e se preocupar em
colocar cada colaborador no se lugar, desenvolver o colaborador nada mais ¢ do participar do
seu processo de desenvolvimento, através de agdes que apontem os objetivos e interesses
profissionais dos colaboradores, neste sentido como colaborador o coaching interno tem os
mesmos interesses da empresa, estando assim mais comprometido com os resultados. Assim
apresentamos o processo de coaching interno como sugestdo de parceria na busca por
resultados, sendo estes resultados pessoais e organizacionais.
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