Coaching para o Desenvolvimento Humano:
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Em um cenario de revolugéo tecnoldgica e énfase corporativa na aprendizagem, diversos
processos, ferramentas e técnicas se apresentam como facilitadores de desenvolvimento
humano (Coelho Jr. & Ferreira, 2013). Dentre estes processos destaca-se 0 coaching e suas
aplicacdes (Torres, 2013). E uma vez o contexto da aprendizagem sendo determinante para
uma solucdo que enfrente uma realidade, sobretudo em tempos de desenvolvimento
tecnolégico intenso, é necessério abrir espago para a potencializa¢éo das pessoas — 0 que,
amplamente, significa espago para a autonomia (Siqueira, 2013; Freitas, 2013; Davel &
Vergara, 2012).

Cappelli e Tavis (2018) afirmam que “ser agil ja ndo é prerrogativa sé da tecnologia” (p. 25).
A area de RH muda “da abordagem baseada em regras e planejamento para um modelo
mais simples e rapido baseado no feedback dos participantes” (p. 25). De acordo ainda com
os autores, “as empresas que adotaram com mais eficacia as praticas de talento agil
investiram no aprimoramento das habilidades de coaching dos gestores” (p. 27) e que “as
habilidades de coaching sdo consideradas centrais para a carreira de gestor’ (p. 28).
Portanto, o coaching tem sido um instrumento central de reformulacdo das praticas de RH

para o desenvolvimento humano, na busca por um perfil profissional de resultados rapidos.

Neste sentido, este artigo indaga sobre quais seriam as propostas de desenvolvimento
humano inerentes ao processo de coaching, difundidas no Brasil. Com o objetivo de
examinar o discurso assumido pela literatura de coaching, a pesquisa repousa nos conceitos
de coaching (Grant & Cavanagh, 2004; Passmore & Fillery-Trevis, 2011; Campos &
Storopoli, 2015), de espiritualidade organizacional (Bartoli, 2008; Ashmos & Duchon, 2000;

Giacalone & Jurkiewicz, 2003) e de seducéo organizacional (Siqueira, 2009).

Para suscitar uma discussao, a partir de uma andlise documental (Lakatos e Marconi, 1991)

e de conteudo (Bardin, 2011), foram analisadas 7 fontes que tratam do coaching e da



formacdo de coaches: 5 literaturas, 1 site de desenvolvimento humano e 1 site de uma
entidade representativa da funcdo, que oferece cursos de formacdo de coaches. As 5
literaturas foram indicadas por coaches como sendo fontes fidedignas para o processo de
capacitacdo e, juntas, formam um total de 148 textos sobre coaching, pois 3 delas
configuram-se como coletaneas. As andlises transcorreram entre 2017 e 2018.

Em seus resultados, este estudo aponta que hd uma énfase imoderada no tratamento do
coaching sobre aspectos subjetivos (54,1% dos textos exploram comportamentos e/ou vida
interior para a melhoria de desempenho), agindo como uma “cortina de fumaca” que torna
nebuloso o real designio no uso da ferramenta, imputando ao individuo a plena capacidade
e responsabilidade sobre o sucesso profissional e organizacional. O coaching é apresentado
como um processo garantidor de sucesso, desde que os elementos de ordem interior do
individuo, de perspectiva subjetiva, estejam dominados e canalizados de forma plena para
0s objetivos propostos. No caso do contexto corporativo, seria a canalizacdo dos aspectos
subjetivos do individuo para o atendimento dos objetivos organizacionais, travestidos de
uma possibilidade individual de felicidade e realizacdo plena através do coaching. A
proposta que impulsiona a mobilizacdo destes aspectos subjetivos vem em forma de uma
seducao através de aspectos discursivos como “exceléncia”, “poder” e “extraordinario”,

imputando ao individuo uma capacidade ilimitada de realizaces.

Quanto a repercussao desta énfase subjetiva na organizacéo do trabalho, sobretudo em um
contexto de agilidade tecnoldgica, ha possibilidades de se configurar um cenéario de
sequestro da subjetividade, que emerge por diversas formas, como controle psicoldgico,
imaginario coletivo compartilhado, ideologia dominante e poder condicionado. Em outras
palavras, o tratamento subjetivo do coaching, com associa¢fes imoderadas as premissas de
espiritualidade, torna nebulosa a visdo sobre que tipo de realidade se pretende constituir e
que interesses estariam por tras destes procedimentos. Ao mesmo tempo, é um fato que o
coaching tem apelado para o estere6tipo de um individuo totalmente capaz, agil, feliz e
realizado, que tem plenas condi¢cbes de tornar bem-sucedida a sua conduta no local de

trabalho através da promocéo e exploracéo de sua vida interior.

Embora o coaching apresente um cabedal de técnicas muito eficazes, € mister identificar o
quanto a aplicacdo em ambiente organizacional é voltada para o individuo ou para o
negécio. E apés identificar a linha ténue que divide os dois aspectos, é condicdo sine qua
non compreender a estrutura empresarial em questdo entre os focos sobre pessoas ou
resultados. Essas quatro variaveis precisam estar em consonancia para que resultados

efetivos aparecam e o0s objetivos do coaching sejam alcancados, pois tanto a negligéncia



quanto a polarizacdo de quaisquer desses aspectos provocardo frustragcdes nos participes
do processo, impedindo o atingimento dos objetivos almejados.
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