
Um processo de desenvolvimento
pessoal e profissional 
Muitas pessoas confundem coaching com
formação. Como ainda por cima o coaching
está na moda, não há hoje oferta formativa
que não contemple um ou mais tópicos sobre
coaching.
A confusão entre coaching e formação deriva,
em grande parte, do facto de muitas pes-
soas pensarem que o coaching é a activi-
dade do «coach=treinador». Efectivamente,
à semelhança de um treinador, o coach tam-
bém está centrado em que o seu coachee
(cliente) obtenha bons resultados mas, efec-
tivamente, um coach não é um formador ou
treinador.

Numa relação de coaching não é o coach
quem estabelece os objectivos que o coachee
deve atingir, não é o coach que ensina ou de-
fine os padrões do que está certo ou está er-
rado, não é o coach que avalia o que são
bons ou maus níveis de performance do coa-
chee. O coach não ensina, o coach facilita a

identificação de potencial, a obtenção ou re-
forço da auto-estima, a definição de objec-
tivos e a elaboração de planos de acção para
a performance do seu coachee.
O coaching conduz ao êxito, à autonomia, à
auto-realização e à performance profissional.
Porque o coaching consiste num processo de
acompanhamento à medida de cada pes-
soa, numa dinâmica de mudança facilita-
dora da definição e alcance de objectivos do
próprio coachee e da sua organização, não
há dois momentos de coaching iguais.
Partindo de uma dinâmica de autoconsciên-
cia, de estabelecimento de metas, de elabo-
ração e colocação em prática de planos de
acção, o coach é um elemento facilitador
que favorece uma dinâmica de transforma-
ção pessoal do coachee.
O coaching contém, em si mesmo, um pro-
cesso de análise, reflexão, desafio e opera-

cionalização. Ao potenciar a visão, a tomada
de decisão e a concretização, o coaching
promove a mudança efectiva. 
Efectivamente, a palavra coach vem da pa-
lavra carruagem em inglês, a qual simbolica-
mente significa «transportar voluntaria-
menteuma pessoa de um lugar para outro».
Esta analogia com a carruagem facilita a
compreensão do que é efectivamente o coa-
ching. O processo desenvolve-se sempre fo-
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«Podes consultar outra pessoa sobre todas as coi-
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a ti próprio. O seu conselho poderá ser-te útil sem-

pre que a tua auto-estima te possa estar a turvar o

julgamento.»
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cado no estabelecimento de «destinos» pes-

soais e profissionais do coachee.

O coaching executivo, aquele que é levado a

cabo em contexto profissional, constitui-se

como uma das áreas operacionais em que o

coaching está mais desenvolvido. Não é por

acaso que grande parte dos executivos ame-

ricanos «que se preze» quer ver incluído no

seu package de regalias empresariais o

acompanhamento por parte um coach. As ra-

zões para o efeito prendem-se, normalmente,

com o facto de esses executivos valoriza-

rem a possibilidade de disporem, na sua fun-

ção, de momentos exclusivos dedicados à

reflexão, à tomada de consciência e ao esta-

belecimento de metas, os quais se tornam

muito proveitosos com o apoio de um facili-

tador que os escuta activamente, que os

questiona, desafia e acompanha durante o

processo.

Ao longo da minha carreira como coach tenho

verificado que, em boa verdade, também a

grande maioria dos decisores portugueses

se sente só. 

Frequentemente, essa situação deriva de

três razões principais:

> Por várias razões, muitos executivos lideram,

frequentemente, grupos de «Yes Men».

> Muitos executivos possuem um ascen-

dente tão forte sobre a sua equipa que os

membros da mesma se demitem de parti-

cipar no processo de tomada de decisões.

> Muitos executivos estão sujeitos a dinâmi-

cas de interesses ocultos (ex.: luta pelo

poder).   

Os actuais níveis de competitividade do mer-

cado também contribuem para que muitas

pessoas sintam a necessidade de disporem

de momentos de reflexão conjunta e do apoio

de alguém que os ajude a se automotivarem.

Como alguém disse, «não podemos direccio-

nar o vento mas podemos ajustar as velas».

Através do coaching executivo o decisor/

/profissional passa a conseguir não só defi-

nir metas pessoais e profissionais com maior

clareza, como também a desfrutar com a

concretização das mesmas. Este facto pro-

porciona-lhe o aumento da auto-estima e,

consequentemente, uma energia renovada

que também se reflecte na sua capacidade

de inspirar e motivar a sua equipa.

Através do coaching executivo os decisores/

/profissionais frequentemente adquirem

maior consciência do seu potencial, das suas

reais competências e dos seus limites, rea-

justando-se de forma progressiva, desco-

brindo o prazer de sair da sua zona de con-

forto de modo a tornarem-se capazes de

enfrentar novos desafios.  

Como se operacionaliza o coaching
executivo?
1 > A primeira fase é a da tomada de cons-

ciência de que se precisa e de que se

beneficia em se entrar num processo de

coaching. Um dos maiores obstáculos ao

desenvolvimento humano é a ausência

de consciência de que se precisa de

apoio. Dificilmente alguém muda se não

quiser mudar. Um coach que aceitar tra-

balhar com um coachee a quem foi im-

posto dificilmente obterá resultados. O

processo de coaching só deve ser ini-

ciado quando o coachee conhece e va-

loriza as virtualidades do processo.

2 > Em seguida há que saber escolher o

coach. Nesse processo de tomada de

decisão existem duas componentes

igualmente importantes: a empatia que

se estabelece entre coach/coachee e o

perfil pessoal e profissional do coach.

Assim, quando pensar escolher um

coach avalie bem. Certifique-se de que

o seu potencial coach:

>> Tem maturidade, «mundo» e expe-

riência de vida (pessoal e profissio-

nal).

>> Tem uma efectiva e relevante forma-

ção/certificação em coaching. Para

se ser um bom coach não basta ser

psicólogo ou ter frequentado um curso

de Coaching de uma semana!

>> Está mais interessado em o escutar a

si do que em falar dele próprio e das

ferramentas com que trabalha. Mui-

tas pessoas dizem que são coach
quando, na realidade, as suas sessões

de coaching se dedicam à aplicação de

umas quantas ferramentas de diag-

nóstico que estão na moda!

>> Demonstra pertinência nas questões

que lhe coloca.

>> Tem energia, entusiasmo e consegue

despertar a sua empatia.

>> Evidencia uma atitude de aprendiza-

gem e de investigação contínuas.

>> Lhe propõe um acordo profissional e

demonstra uma atitude ética.
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Se pretender escolher um coach para traba-

lhar com vários profissionais da sua equipa,

certifique-se ainda que:

>> Se trata de alguém que já andou ou ainda

anda no terreno e que compreende o seu

mercado. Apesar de o coaching ser uma

metodologia transversal, quando se trata

de coaching profissional somos de opi-

nião de que o processo ganha eficiência

e eficácia quando o coach compreende o

contexto profissional do seu coachee.

>> Que evidencia capacidade para reportar

sem violar a confidencialidade inerente a

uma relação de coaching.

3 > A terceira fase do processo é o «con-

trato». O coach deve definir com o coa-
chee algumas regras de compromisso

mútuo. Exemplos: calendário, duração e

local das sessões, follow-up das ses-

sões, etc. O coaching visa a autonomia

do coachee, não a sua dependência do

coach. Assim, o coach tem de ter a ca-

pacidade e a ética de saber gerir a dura-

ção do processo nesse sentido. Muitas

vezes o coach tem que ser capaz de

tomar a iniciativa de dar o processo por

concluído contra a própria vontade do

coachee. Por exemplo, e da minha expe-

riência enquanto coach, parece-me ra-

zoável uma proposta de módulos de seis

sessões de coaching, findas as quais é

feita uma avaliação do processo.

4 > Esclarecidos todos os aspectos prévios

e informado o coachee de que todo o

processo de coaching é um processo

confidencial, pode-se avançar para a

fase seguinte: análise do perfil pessoal

e profissional do coachee. A base de

qualquer processo de coaching consiste

numa dinâmica de questionamento, ou

seja, a ferramenta base do coaching é a

técnica das perguntas. Saber colocar,

como costumamos dizer, «perguntas

poderosas» não é para qualquer um.

Nesta fase é também importante perce-

ber o grau de maturidade pessoal e pro-

fissional do coachee. Qualquer tentativa

de desafiar um coachee para a assunção

de metas sem um trabalho prévio de co-

nhecimento do seu perfil pode ter con-

sequências muito negativas.

5 > Tendo promovido a recolha de informa-

ção relevante sobre o perfil do coachee
e considerando já estarem criadas as

condições de confiança mútua neces-

sárias ao processo de coaching, inicia-

-se a quinta fase: a promoção da auto-

consciência. Através de perguntas po-

derosas que incentivam a reflexão, o

coach favorece a identificação de atitu-

des, crenças, valores, estereótipos, ca-

pacidades ou competências do coachee.

No que diz respeito à capacidade de con-

cretização profissional, o coach pode

ajudar o coachee a identificar o seu

potencial, a par de barreiras de diferente

natureza que o limitam no seu desempe-

nho. (Ex.: medo, desinteresse, incom-

petência, relação custo/benefício, etc.)

Uma das tarefas do coach é ajudar o coa-
chee a «descobrir» qual é a barreira que

impede o seu desenvolvimento e a focar-

-se nela. A abordagem que a nossa equipa

de coachs adopta assenta nos princí-

pios de Psicologia Positiva. Acreditamos,

e temos verificado na prática, que pes-

soas felizes e optimistas estão mais

abertas ao mundo, aos desafios e à me-

lhoria contínua.

6 > Se até esta fase o papel do coach foi es-

sencialmente de facilitador e de apoiante

na reflexão provocada pelas perguntas

efectuadas, chegou então o momento

do desafio. Existem vários métodos para

«auxiliar» o coach a mobilizar o coa-
chee para a mudança necessária, mas

não recomendamos um em particular.

Achamos que todos os métodos são vá-



lidos quando são bem aplicados. Cada

pessoa é um caso, devendo por isso o

coach ser capaz de utilizar o método e

a linguagem que lhe pareçam mais ade-

quados ao perfil, ao momento e à situa-

ção específica do seu coachee. Esta é a

fase do estabelecimento de metas e do

compromisso com as mesmas.

7 > A última fase do processo é a fase do

acompanhamento e do feedback. Um

coach deve não só ir proporcionando

feedback regular ao seu coachee, mas

também conseguir que este obtenha

feedback útil do seu contexto. Este

feedback é fundamental para que a res-

ponsabilização do coachee na prosse-

cução das metas se mantenha e para

que as mesmas sejam atingidas ou rea-

justadas. 

Quanto tempo dura um processo de coa-
ching?
Tudo depende, mas a nossa experiência prá-

tica em contexto de coaching executivo diz-

-nos que os primeiros resultados aparecem

ao fim de três meses (dependendo do nú-

mero de sessões) e que seis meses é um pe-

ríodo de tempo adequado para que o coachee

se sinta confortável com o processo e usu-

frua das mais-valias do mesmo.

Quem pode ser coach?
Infelizmente anda por aí muito «gato por

lebre». Um coach deve ser alguém devida-

mente credenciado, com maturidade pes-

soal e profissional, com experiência efec-

tiva de coaching e um currículo pessoal e pro-

fissional que atestem a sua capacidade de

facilitador.

Quanto tempo dura uma sessão de coa-
ching?
Recomendamos que uma sessão de coa-

ching dure entre 90 minutos a 2 horas e

que as sessões estejam distanciadas

entre si por períodos de uma semana no

mínimo.

Quanto custa uma sessão de coaching?
Um bom coach ajuda a acontecer, um bom

coach é alguém muito credenciado, dispo-

nível e infelizmente raro, como tal deve

ser bem remunerado. Actualmente uma

sessão de coaching executivo em Portu-

gal pode significar um investimento entre

os 200 e os 450 euros.

Como está o coaching em Portugal?
O associativismo em Portugal ao nível do

coaching ainda não é uma realidade con-

sistente. Têm vindo a surgir algumas ini-

ciativas associativas, as quais ainda não

possuem um histórico relevante. 

Existe um fórum ibero-americano de coa-

ching na Internet de acesso e utilização

gratuita (www.youup.pt), com vista à dina-

mização do debate, da partilha e da troca

de experiências sobre coaching.

Existe a Associação Ibero-Americana de

Coaching. 

Está em marcha a dinamização do Chap-

ter Português do ICF – International Coach

Federation. 

Saiu recentemente um livro português

sobre coaching em Portugal, resultado de

uma tese de mestrado, para o qual a nossa

equipa forneceu o seu testemunho, a par

de  outros coachs portugueses: Coaching

em Portugal – Teoria e Prática, de Alexan-

dra Barosa Pereira.

Que tipo de formação em coaching existe
em Portugal?
Existem diversas ofertas formativas de

curta duração em coaching, é necessário

saber escolher... Muitas ofertas formati-

vas assimilam coaching e programação

neuro-linguística (PNL).

Em Fevereiro de 2008 a YouUp, Coaching

& Training (Portugal), em parceria com o
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IESEC Human (Espanha), concluiu em Por-

tugal o 1.º Master em Coaching, o qual in-

tegrou um processo rigoroso de selecção de

pessoas que haviam já frequentado o Curso

Profissional de Coaching. Este Master de

Coaching teve a duração de 9 meses e inte-

grou diversos workshops em áreas inova-

doras como a Psicologia Positiva, a Risodinâ-

mica e o Inquérito Apreciativo, entre outras.

Em 2008 está novamente a promover um

conjunto de cursos profissionais de Coa-
chinga partir dos quais serão seleccionados

os novos participantes no 2.º Master de Coa-
ching.

Como digo muitas vezes aos meus coachees:

a vida é feita de escolhas; se não está satis-

feito escolha outra vez.
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Testemunho sobre coaching de Patrícia
Pedrosa, directora de Recursos Humanos
da Bacardi Martini cuja equipa comercial

está envolvida num processo de coaching.

Acreditamos que o coaching é das ferra-

mentas que mais podem influenciar o de-

senvolvimento e o desempenho dos indi-

víduos nas organizações e das próprias

organizações. 

Este é um processo através do qual a pes-

soa é ajudada a conhecer muito bem o

seu ponto de partida e a definir o seu ponto

de chegada, em termos de performance, e

em que lhe é facilitado o processo de

aprendizagem e exploração de alternativas

que a vão ajudar a lá chegar. Sendo tam-

bém um processo que implica o acompa-

nhamento da pessoa no exercício das suas

funções e em que este exercício é o prin-

cípio e o fim do processo e não uma forma

de aprendizagem mais distanciada, como

acontece, por exemplo, com a formação em

sala, a ligação entre o coaching e os resul-

tados, quer ao nível da performance indi-

vidual quer ao nível da performance orga-

nizacional, é muito mais visível e imediata.

Com esta convicção e perante a necessi-

dade de elevar a performance da nossa

equipa de vendas a um nível de excelên-

cia capaz de impactar ainda mais positiva-

mente os nossos resultados, decidimos

utilizar esta ferramenta de desenvolvi-

mento nesta área. Encontrado o parceiro

certo e implementado o processo, os resul-

tados são, de facto, bem mais gratifican-

tes do que noutras ferramentas de desen-

volvimento mais tradicionais.

Neste momento, e após termos comple-

tado a primeira e segunda fases do pro-

cesso, já aplicado a cerca de 60% da

equipa de vendas, a nossa percepção dos

resultados é muito positiva. Os partici-

pantes neste processo tiveram, desde

logo, a oportunidade para reflectir sobre

as suas práticas profissionais para terem

recomendações neutras e confidenciais,

para se questionarem e explorarem solu-

ções alternativas, para progredirem no

desenvolvimento de competências e ati-

tudes e obterem níveis mais elevados de

desempenho e reconheceram e valoriza-

ram esta oportunidade. Quanto às van-

tagens para a empresa, consideramos

que estes elementos da nossa equipa

estão mais conscientes de si próprios e

empenhados na melhoria, com uma maior

capacidade de adaptação à mudança, com

níveis mais elevados de motivação, com

algumas competências e atitudes desen-

volvidas e algumas melhorias em termos

de resultados operacionais e, por isso,

vamos continuar a apostar no coaching
como uma das ferramentas mais efica-

zes no desenvolvimento dos nossos pro-

fissionais.


