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O COACHING DE CARREIRA COMO RECURSO
FACILITADOR DO PROCESSO DE TRANSIGAO
PROFISSIONAL

THE CAREER COACHING AS A FACILITATION RESOURCE OF THE
PROFESSIONAL TRANSITION PROCESS

EL COACHING DE CARRERA COMO RECURSO FACILITADOR DEL
PROCESO DE TRANSICION PROFESIONAL

RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar a percepcéo de
coachees sobre as técnicas do coaching de carreira como apoio a
transicdo profissional. Pretende-se identificar as estratégias
adotadas durante o programa e descrever como o0 coaching
contribui para as reflexdes de individuos. Trata-se de pesquisa de
natureza qualitativa e exploratéria. A principal razao para a escolha
desse enfoque foi realizar uma investigacao exploratéria sobre o
assunto, com o objetivo principal de averiguar ideias e sentimentos
dos participantes sobre as préprias experiéncias com o coaching.
Foram realizadas entrevistas semiestruturadas com sete pessoas
gue contrataram o referido programa. Os resultados foram
analisados com base na técnica de andlise de contetdo, sendo
gue a andlise categorial foi 0 método empregado para viabilizar a
investigacéo dos elementos encontrados nas entrevistas. O critério
de categorizacéo utilizado foi 0 semantico, isto &, foram realizadas
divisbes e subdivisbes dos dados analisados por unidades
tematicas. Quatro categorias foram definidas com base nos
objetivos do trabalho, no referencial tedrico e na avaliagdo das
entrevistas. Os resultados demonstraram que o coaching de
carreira: i) favorece o aprofundamento do autoconhecimento dos
individuos; i) ajuda no encontro de sentido e propoésito
profissionais; iii) auxilia na superagdo de certas barreiras da
transic@o, ao elevar o nivel de autoeficicia de carreira e ao prestar
auxilio em como lidar com vis6es de pessoas proximas contrarias a
transicdo; e iv) incentiva a criagdo de uma agenda de
aprendizagem e experimentacdo da nova &area de atuagdo
profissional.

Palavras-chave: gestdo de carreira; coaching de carreira;
transicao profissional.

ABSTRACT

The present study aims to evaluate the perception of coachees
about the techniques of career coaching as a supporting program
during professional transition. It also seeks to identify the strategies
adopted during the program and to describe how coaching
contributes to the individuals’ reflections. This is a qualitative and
exploratory research. The main reason to choose this approach
was the accomplishment of an exploratory investigation of the
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subject, with the purpose of examining the participants’ thoughts and feelings about their own
experience with coaching. Seven people, who used the mentioned program to help them in
their career changes, were interviewed. The results were analyzed on the basis of the content
analysis technique, being the category analysis the method employed to enable the
investigation of the elements found in the interviews. The categorization criterion was based on
semantics, i. e., the data was divided into thematic groups and subgroups. Four categories
were defined on the basis of the research objectives, theoretical framework and interviews. The
results demonstrated that career coaching: i) provides the further development of the individual
self-knowledge; ii) helps to find career meaning and purpose; iii) assists to overcome certain
transitions barriers, by increasing the level of career self-efficacy and by providing support of
how to deal with others’ opposed visions with regards to one’s transition; and iv) encourages

individuals to build a learning and experimentation agenda.

Keywords: career management; career coaching; professional transition.

RESUMEN

El presente estudio apunta a analizar la percepcion de coachees sobre las técnicas
del coaching de carrera como respaldo a la transicion profesional. Se pretende identificar las
estrategias adoptadas durante el programa y describir como el coaching contribuye a la
reflexién de los individuos. Esta es una pesquisa cualitativa y exploratoria. La principal razén
para elegir este enfoque fue realizar una investigacion exploratoria a cerca del tema, con el
objetivo principal de averiguar las ideas y sentimientos de los participantes sobre sus
experiencias con el coaching. Se realizaron entrevistas semiestructuradas con siete personas
que contrataron el programa mencionado. Los resultados fueron analizados a base de la
técnica de analisis de contenido, siendo que la andlisis categorial fue el método empleado para
hacer viable la investigacion de los elementos encontrados. El criterio de categorizaciéon
utilizado fue el semantico, es decir, han sido realizadas divisiones y subdivisiones de los datos
por temas. Cuatro categorias fueron definidas a base de los objetivos del estudio, referencial
tedrico y entrevistas. Los resultados han demostrado que el coaching de carrera: i) favorece la
profundizacion del autoconocimiento; i) ayuda el encuentro de sentido y propésito
profesionales; iii) auxilia la superacion de barreras de la transicion, puesto que eleva el nivel de
autoeficacia de carrera y ayuda hacer frente a opiniones de personas proximas opuestas a la
transicion; y iv) incentiva la creacion de una agenda de aprendizaje y experimentacion de la

nueva profesion.

Palabras-clave: gestion de carrera; coaching de carrera; transicion profesional.

ReCaPe | Vol.8 | N°. 1| Ano 2018 | p. 42




Fabio Loli, Marcelo A. Treff

1 INTRODUCAO

Em razdo de uma economia altamente dindmica e influenciada por constantes
mudancas na tecnologia e por reestruturacdes organizacionais de diversas naturezas, houve,
nas Ultimas décadas, uma maior flexibilizacdo das relacbes de trabalho. Ocorreu, assim, um
crescimento significativo da independéncia dos trabalhadores em relacdo aos arranjos de
carreira tradicionais dentro das organizacfes. A carreira passou a ndo mais ser caracterizada
como uma experiéncia formada por apenas um ciclo e limitada a um emprego, mas como a
sequéncia de todas as experiéncias de trabalho de uma pessoa ao longo da vida (ARTHUR;
ROUSSEAU, 1996).

As definicbes contemporaneas de carreira denotam um aspecto bastante recorrente: a
transitoriedade. Hall e Moss (1998) demonstram esse fato com a nocdo de carreira proteana,
sujeita a frequentes mudancas de dire¢cbes e formatos, transferindo para o individuo a
responsabilidade por seu planejamento e desenvolvimento. Arthur e Rousseau (1996) também
fazem sua contribuicdo, apresentando o tema das carreiras sem fronteiras, marcadas pela
mobilidade entre diferentes empregadores e por uma multiplicidade de atividades, que podem
ou ndo estar condicionadas a um emprego, além de constantes adaptacdes e recomegos

durante toda a vida profissional.

Atualmente, um dos maiores desafios enfrentados por especialistas que trabalham
com desenvolvimento profissional € criar meios de orientar individuos a ter projetos de carreira
compativeis com suas competéncias, interesses e valores e, concomitantemente, concilidveis
com os objetivos e demandas de suas empresas. Programas de orientagéo profissional, como
0 coaching, tornaram-se uma alternativa de apoio a esses profissionais na superagdo desses
desafios (SILVA, 2010).

Poucas pesquisas, contudo, buscam avaliar a real efetividade do coaching como apoio
a individuos que desejam efetuar uma transicdo de carreira (YATES, 2014). Para Ferreira e
Dutra (2010), a atividade de orientacdo profissional tem apresentado uma demanda
intensificada e configura um campo fértil na gestdo de carreiras. Nesse compasso, cabe

investigar quais sé@o as contribuicdes prestadas por programas de coaching para a tematica.

O objetivo principal desta pesquisa € analisar a percepcdo de clientes (coachees)
sobre as técnicas utilizadas no coaching de carreira como apoio a transicao profissional. Como
objetivos especificos, busca-se: i) identificar quais sdo as estratégias adotadas durante o
programa; e ii) descrever como 0 coaching de carreira contribui para as reflexbes desses

individuos durante o processo de transicao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Transicao Profissional

Histérias de carreira podem ser analisadas de trés maneiras distintas. A primeira
delas consiste em estuda-las como constructos psicolégicos que dao significado a vida das
pessoas e moldam seu futuro. A segunda circunstancia em que se analisam carreiras € por
meio de elementos particulares de uma cultura ou subcultura. A terceira é pela analise das
transicbes e dos periodos entre elas (NICHOLSON; WEST, 1995), sendo este enfoque o
objeto principal de investigacdo neste estudo.

Durante muitos anos, teoéricos retrataram o desenvolvimento de carreira de um
individuo como unidirecional. Ou seja, resultava em uma escolha e na implementagédo desta,
utilizando o termo maturidade de carreira para significar a disposicdo de um trabalhador em
fazer uma boa opgéo. Atualmente, esses conceitos tornaram-se completamente obsoletos para
adultos, uma vez que muitos retomam o processo de decisao e fazem novas escolhas diversas
vezes ao longo de sua trajetoria profissional (ANDERSON; GOODMAN; SCHLOSSBERG,
2012).

Segundo Nicholson e West (1995), a transicdo de papéis profissionais prevé ajustes
gue geram resultados em duas dimensfes: na mudangca pessoal, em que se vivenciam
transmutacdes de identidades para ajustar as demandas do novo papel; e no desenvolvimento
do novo papel, em que o individuo efetua mudancas em seu ambiente para obter melhor
adaptacdo. Ambas as dimensfes proporcionam conexdes fundamentais na definicdo do
percurso de carreira e ajudam a explicar como esta se relaciona com a evolucdo das
organizacdes. Por meio de transi¢fes, individuos desenvolvem suas identidades e carreiras e,
consequentemente, vinculam-se a grupos que estabilizam e replicam sistemas

organizacionais.

O conceito de identidade profissional foi amplamente estudado por Edgar Schein,
especialista em carreira do Massachusetts Institute of Technology (MIT), por meio de uma
pesquisa longitudinal, realizada entre as décadas de 1970 e 1980, sobre a formacdo de
autoconceitos, denominados ‘dncoras de carreira’. Essas compreendem competéncias,
preferéncias e valores relacionados ao trabalho, a que uma pessoa néo renunciaria caso fosse
forcada a fazer uma nova escolha profissional (SCHEIN, 1996). O autor apontou que a maioria

desses autoconceitos se concentra em torno de oito dncoras detalhadas no Quadro 1.

ReCaPe | Vol.8 | N°. 1| Ano 2018 | p. 44




Fabio Loli, Marcelo A. Treff

Quadro 1 — Ancoras de carreira

Ancora de Carreira Explicacdo

1) Seguranca / Estabilidade Necessidade de seguranga no trabalho — normalmente,
associada a pacotes de beneficios e empregos de longo-prazo
em uma organizacdo - e estabilidade em uma éarea geogréfica.

2) Autonomia / Independéncia Necessidade de liberdade em relagdo as restricBes
organizacionais para desenvolver competéncias profissionais.
3) Estilo de Vida Necessidade de integrar trabalho, familia e questdes pessoais

em um estilo de vida coerente.

4) Competéncia Técnica / Funcional | Motivacdo por desenvolver conhecimento técnico ou
funcional e habilidade de tornar-se um expert em
determinados assuntos.

5) Competéncia de Geréncia Geral Desejo de alcancar uma posicdo que requer 0 uso de
habilidades interpessoais, politicas, analiticas e financeiras
associadas a gestao.

6) Criatividade Empreendedora Necessidade de criar ou construir (em vez de gerenciar) algo
que seja um projeto proprio do individuo.

7) Dedicag&o / Servigco a uma Causa | Necessidade de alinhar o trabalho com valores pessoais para
ajudar a sociedade e melhorar o mundo de alguma forma.

8) Desafio Puro Necessidade de testar habilidades com determinacdo para
vencer oponentes ou competir com eles e resolver problemas
desafiadores.

Fonte: desenvolvido com base em SCHEIN (1996).
Ibarra (2009) explica que o processo de redefinicdo da identidade profissional em

mudancas de carreira requer que um individuo reexamine suas premissas basicas para avaliar
novas possibilidades. A autora sugere que, para entender as premissas referidas, as escolhas
profissionais podem ser analisadas por meio de uma piramide de trés niveis (ver Figura 1). No
topo da piramide, localizam-se aspectos profissionais observaveis ao mundo externo, tais
como empregos, posicdes hierarquicas, empresas e segmentos de atuacdo. No nivel
intermediario, estdo fatores motivacionais e valores que permanecem relativamente estaveis
ao mudar de emprego ou empresa. Eles incluem as &ncoras de carreira descritas

anteriormente.

Na base da piramide, estdo as premissas basicas, que sdo processos normalmente
inconscientes, mediante os quais enxergamos como o mundo funciona e que determinam
Como gerenciamos nossas carreiras. Essas premissas frequentemente séo as mais dificeis de

mudar. Conforme afirma Ibarra (2009):

A organizacdo ou mesmo a industria podem ser diferentes, mas no final caimos
em relacdes e papéis similares, reproduzindo a estrutura de vida e de trabalho
que tinhamos antes. Por qué? Porque nossa identidade profissional
permaneceu a mesma. Em transi¢cdes de carreira, as premissas bésicas que
tipicamente se mostram mais resistentes & mudanca se referem as nossas
relagbes emocionais com instituicdes, aos nossos modelos de sucesso e as
nossas noc¢des preconcebidas de arranjos viaveis de trabalho (2009, p. 108 e

109).
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Nivel 1
Emprego, industria
e setor

Nivel 2
Competéncias, motivacdes e valores

Nivel 3
Premissas basicas, porém implicitas, sobre
o que ¢ desejavel e o que € possivel em nossas vidas e no mundo

Figura 1 — Niveis de critérios para decisdo de carreira (Fonte: Ibarra, 2009)

Y

Ibarra (2007) acrescenta a ideia de identidade profissional caracteristicas de
multiplicidade, fluidez e instabilidade, o que a torna particularmente pertinente para estudos de
carreira. O fato de pessoas disporem de multiplas identidades e de que estas podem mudar ao
longo da vida corrobora a nocdo de que teorias de dindmicas de carreira devem incluir
transicbes de identidade. Essas transicoes referem-se, segundo a autora, ao processo de
gquestionar e, eventualmente, abandonar uma identidade central, enquanto se explora e se

integra uma nova.

2.2 Coaching

Na definicdo de Bachkirova, Cox e Clutterbuck (2010), o coaching € um
processo de desenvolvimento humano que, por meio de interacdes estruturadas e técnicas
apropriadas, € capaz de promover mudancas sustentaveis em beneficio do cliente e,
potencialmente, de outros stakeholders. Seu uso pode acontecer em diversos contextos e para
diferentes aplicabilidades, alguns dos quais ndo estdo relacionados ao mundo do trabalho.
Segundo os autores, varios géneros de coaching emergiram nas ultimas décadas, sendo que
trés ganharam maior popularidade: o coaching de vida (life coaching), o coaching executivo e o

coaching de carreira. Esta pesquisa tem como base o modelo do coaching de carreira.

Considerado como disciplina relativamente nova, o conceito do coaching de
carreira tem sido tratado de modo limitado pela literatura de desenvolvimento de carreira
(CHUNG; GFROERER, 2003; YATES, 2014). Enquanto o coaching executivo tem rendido
estudos ha algumas décadas, o coaching de carreira emergiu apenas recentemente como
disciplina académica (YATES, 2014).
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Segundo Hazen e Steckler (2010), os objetivos do coaching de carreira podem variar
de taticos e mensuraveis, como a busca de um novo emprego, até aqueles mais psicolégicos e
intangiveis. Nesta prética, os coaches facilitam o estabelecimento da uniéo entre o trabalho e a
identidade do cliente, para que sua ocupacdo esteja congruente com personalidade,
competéncias, valores e experiéncias. Os autores explicam que este género de coaching
“busca explorar a atual identidade [do coachee], para entdo desenhar e orientar as
experiéncias necessarias para refinar e desenvolver aquela identidade até seu proximo estagio

de realizacao” (2010, p. 312, em traducao livre).

Suas técnicas trabalham com a identificagdo de valores, de senso de propdsito e de
visBes centrais dos coachees (HUDSON, 1999) para que, de maneira geral, eles consigam
identificar suas habilidades, fazer melhores escolhas de carreira e tornar-se mais produtivos,
ajudando-os a conquistar mais do que eles querem para suas vidas (CHUNG; GFROERER,
2003).

2.4 Coaching de Carreira e Transi¢do Profissional

Para Kilburg (2004), o desenvolvimento da autoconsciéncia e do
autoconhecimento é o passo inicial do processo coaching. Entretanto, conforme explica Noel
(2009), apenas a reflexdo dirigida para o interior ndo implica, necessariamente, uma acao.
Entender a transicdo como um conceito coloca o coaching em um contexto muito mais
significativo, pois seu método permite entrelacar raciocinio e agdo. Da reflexdo a transicéo
interna, 0 processo caminha para um espago transicional externo por meio de aces

planejadas.

Segundo Tschannen-Moran (2010), o processo de coaching comega com 0O
compartilhamento da histéria de vida do coachee, como uma tentativa de compreender,
valorizar e formatar sua experiéncia com o intuito de proporcionar sentido a sua trajetéria e
orientar agdes futuras. O autor afirma que “uma vez que o coaching trabalha com as historias
que os coachees contam, para si e para 0s outros, é possivel mudar tudo em um piscar de
olhos. Contar uma nova histéria e obter uma nova experiéncia” (2010, p. 207). E preciso ouvir
a histéria do cliente de forma consciente, sem julgamento e com cautela para ndo passar

rapidamente por ela e ir direto a estratégia de mudanca.

Yates (2014) explora trés importantes abordagens teéricas sobre tomadas de decisdo
de carreira. A primeira refere-se ao modelo de ‘tracos e fatores’, que é dominante na psicologia
vocacional e na orientagdo de carreira. A premissa dessa teoria € a de que individuos
encontrardo maior satisfagcdo e serdo mais eficazes em um trabalho cujas principais

caracteristicas reflitam seus interesses, valores e habilidades (SCHEIN, 1996; YATES, 2014).

A segunda abordagem tedrica explica como os ‘processos relacionais’ — quer 0s

relacionamentos sejam com individuos proximos ou com a sociedade inteira — influenciam nas
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escolhas de carreira de um individuo. Ter uma rede diversa de conselheiros pode, também,
ajudar a expandir os horizontes de um individuo, afetando seus pensamentos sobre a
mudanca de carreira (HIGGINS, 2001; YATES, 2014). Essa pode ser uma abordagem
arriscada, se for levado em consideracdo que tomadas de decisdo de carreira deveriam ser
feitas de maneira autbnoma. Nesse contexto, o papel do coach pode ser o de estimular
discussbes usando as conversas que seus clientes tiveram com outras pessoas, iSso porque
familia e amigos, por exemplo, podem dar conselhos ou demonstrar preocupagdes que 0

coach nao seria capaz de fazer.

A terceira abordagem é conhecida como ‘pés-racional’ e engloba a teoria da
identidade de carreira e de possiveis identidades futuras. Partindo do principio de que
transicbes de carreira envolvem a redefinicdo da identidade profissional (IBARRA, 2009), essa
€ uma abordagem Uutil para ser trabalhada por coaches, pois apresenta ressonancia com
profissionais que mudam de carreira na meia-idade (YATES, 2014). Ademais, pelo fato de a
identidade profissional ter os valores, atributos, motivacdes e crencas dos individuos embutidos
em sua definicdo (SCHEIN, 1996), ela também pode estar positivamente relacionada com os

conceitos das abordagens anteriores.

Yates (2014) reconhece que, se um individuo estd confortavel com sua identidade
profissional, ele provavelmente estard confortavel com seu emprego. Para facilitar processos
de transi¢cbes profissionais, trabalhar com a ideia de possiveis identidades futuras durante o
coaching pode ser um recurso efetivo para a tomada de decisdo. Ibarra (1999) explica que,
conforme se formam as imagens de qual estado final é desejavel ou indesejavel em uma
mudancga de carreira, identidades possiveis comecam a ser delineadas e, por meio de
avaliacbes internas, os individuos conseguem perceber se existem congruéncia e

autenticidade entre essas imagens e o que eles realmente sdo ou gostariam de ser.

Para Hudson (1999), o fundamento de qualquer processo de coaching € manter a
integridade do cliente. Quando o coach tem claro quais sdo os valores, crencas e senso de
proposito centrais de seus clientes, € possivel ter consciéncia das pistas primarias que
mostrardo como o processo deve seguir adiante. Transigcdes sdo oportunidades para revisitar o
sistema de crencgas e crescer em novas dire¢des. Sao os valores centrais que ditam o rumo da
jornada interna e externa do cliente e, quando descobertos, podem conduzi-lo na construgéo
de uma carreira. O coaching facilita todo esse processo, mantendo o cliente no comando de

suas palavras, prioridades e escolhas.

Alguns coaches utilizam-se de ferramentas de avaliacdo que os auxiliam no processo
de autoconhecimento de seus clientes e que resultam na identificagdo, nos clientes, dos
respectivos tragos de personalidade, interesses, valores e necessidades. Um desses

instrumentos é o Myers-Briggs Type Indicator (MBTI), que identifica caracteristicas e
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preferéncias individuais. Essas ferramentas auxiliam na retomada do processo de deciséo e,
se necessario, podem orientar individuos na escolha de uma nova carreira, principalmente se
perceberem que suas atuais opcdes profissionais estdo incongruentes com suas identidades
(SULLIVAN; CROCITTO, 2007).

No que diz respeito as habilidades e aos atributos cujo aprendizado seja necessério
para exercer um novo papel profissional como parte da redefinicdo de identidades, coaches
podem estimular seus clientes a construirem as proprias organizacdes de aprendizado. Essa
meta pode ser obtida, por exemplo, pela escolha de mentores, de ambientes de aprendizados
preferidos, bem como pela identificacdo de habilidades técnicas que estédo relacionadas as
competéncias que precisam ser desenvolvidas. O coaching pode ter um componente de
treinamento e, especificamente, para o coaching de carreira, esse componente reside em
encontrar conexdes entre a vitalidade interna do cliente e as agbes externas que agregam
valor (HUDSON, 1999).

Redefinir a identidade profissional também requer a habilidade de encontrar algo que
faca sentido e que servird de base para, por exemplo, interpretar e julgar comportamentos
associados a uma identidade possivel (IBARRA, 1999). Diferentemente de outros métodos de
intervencdo de carreira, o coaching resiste a tentacao ditar as pessoas o que elas devem fazer.
A preocupacdo central do coach € facilitar o processo de encontrar significado para as
pessoas, ajudando-as a remover barreiras que impedem o movimento de um estado ao outro
(TOIT, 2007).

Outro aspecto essencial € como as transicbes profissionais sdo narradas pelos
individuos. Para Ibarra e Barbulescu (2010), narrativas sao importantes instrumentos de
conexdao entre antigas e novas identidades. Quando as pessoas comecam a explorar novas
opcdes de carreira, elas precisam explicar tanto suas experiéncias passadas quanto seus
objetivos futuros. Histérias podem ajudar as pessoas a articular identidades possiveis, bem
como a fazer uma conexdo entre passado, presente e futuro de maneira harmoniosa e

continua.

Toda transicdo de carreira exige do individuo um comportamento para que ela
efetivamente aconteca, mas existe um antecedente imediato a esse comportamento: a
intencdo para que a mudanca se realize. Além de ser um dos fatores que afetam a intengéo
em mudar para determinado campo ou segmento, a identidade profissional funciona, também,
como um moderador de trés elementos que compdem esse antecedente: a atitude do individuo
em relacdo a mudanca, ou seja, o grau de avaliacdo favoravel ou desfavoravel para que ela
aconteca; a percepc¢ao da pressao social para encontrar uma oportunidade mais adequada; e o

controle que o individuo tem sobre seu comportamento, ou seja, a autoeficacia em relacao a
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carreira. Ter um forte sentido de identidade profissional pode influenciar positivamente a

relacdo entre esses trés elementos (KHAPOVA et al., 2007).

Em particular, a autoeficacia de carreira tem sido considerada como variavel
importante que influencia as escolhas e 0 estabelecimento de metas profissionais,
representando um conjunto de convic¢des do individuo em sua capacidade para desempenhar
com sucesso as atividades relativas a uma profissdo. A teoria da autoeficacia, postulada por
Albert Bandura, passou a ser aplicada na avaliagcdo e no desenvolvimento de carreira a partir
dos anos 1980 (BETZ; HACKETT, 2006). Como mencionado anteriormente, a autoeficacia
refere-se a crenga de um individuo em sua capacidade de realizar com éxito uma determinada
atividade (BANDURA, 1977).

Em conversas de coaching, discussdes sobre identidade de carreira permitem a
identificacdo de discrepancias que podem existir entre a identidade profissional e a identidade
pessoal do cliente. Quando essas diferencas sao ressaltadas, o cliente é capaz de desenvolver
maiores niveis de autoeficacia, colaborando com sua capacidade de tomar decisbes. Em
outras palavras, uma percepcdo mais forte sobre o que estd errado em sua situagéo

profissional atual permite que o individuo comece a pensar em novas opc¢oes (YATES, 2014).

Além de conversas sobre a identidade profissional, Yates (2014) propde outras
duas préaticas de coaching que, também, colaboram para o aumento da autoeficicia de
carreira. A primeira consiste em usar técnicas de entrevistas motivacionais, cuja abordagem
tem demonstrado 6timos resultados na transicdo de clientes de um estagio atual para outro

desejado.

A segunda pratica compreende uma técnica que estimula clientes a substituirem
Pensamentos Inibidores do Desempenho (Performance Inhibiting Thoughts) por Pensamentos
de Elevacdo do Desempenho (Performance Enhancing Thoughts). A autora explica que 0s
pensamentos inibidores que repetimos a nés mesmos nos fazem sentir menos confiantes e

capazes do que realmente somos.

O coach deve enfatizar bastante a relacdo com seu cliente, bem como estar atento a
manter uma boa alianga de trabalho em todos os momentos do processo. Ao fazer isso, 0
desenvolvimento da autoeficicia sera facilitado (BARON; MORIN; MORIN, 2011).

Para Hudson (1999), orientar clientes por transicbes é fundamental para que eles
sejam vitoriosos nos desafios da proxima etapa de suas carreiras. O coaching de transicao
ajuda no processo de internalizacdo do sentido de propdsito e autoestima. Muitos clientes ja
estdo em transicao quando buscam um coach para auxilia-los em uma mudanca de carreira.

Portanto, a primeira coisa a se fazer no processo é revelar, abandonar e sofrer para,

eventualmente, assumir, explorar e descobrir. A vida na atualidade é construida, descontruida
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e reconstruida diversas vezes, em um processo de desenvolvimento ciclico que as pessoas

experimentam.
3 METODO DE PESQUISA

Conforme descrito anteriormente, o presente estudo tem por objetivo analisar a
percepcdo de clientes (coachees) sobre as técnicas utilizadas no coaching de carreira como
apoio a transicdo profissional. Por ser um tema ainda pouco explorado pela literatura

académica (HUDSON, 1999; YATES, 2014), optou-se por conduzir uma pesquisa gualitativa

para responder a pergunta proposta no capitulo introdutério do trabalho. Uma das principais
razbes para a escolha desse enfoque foi realizar uma investigagdo exploratéria sobre o
assunto, com o objetivo principal de averiguar ideias e sentimentos dos participantes sobre as

proprias experiéncias com o coaching.

Por meio de consultas a individuos (clientes/coachees) que utilizaram o
coaching de carreira para apoia-los em transicdes profissionais (amostra de casos tipicos),

serdo analisadas as contribuices do programa durante esse processo.

Para a selecdo dos individuos, a énfase desta pesquisa foi a de conseguir
fornecer insights com profundidade em relacdo ao tema. Assim, o interesse do pesquisador foi
em casos que forneceram subsidios suficientes para compreender o evento em estudo e para
responder a pergunta de pesquisa: “como o coaching pode auxiliar profissionais na transi¢éo

de suas carreiras?”.

Com o propésito de tornar vidvel o presente estudo, foram selecionados
individuos a quem o pesquisador tinha acesso diretamente, ou que, ainda, tivessem sido
indicados por coaches conhecidos do préprio pesquisador. De todos os casos observados,

sete sujeitos constituiram a amostra desta pesquisa, com base nos seguintes critérios:

e Possuir formacdo académica minima em nivel de graduacgdo, para
possibilitar o estudo de um conjunto de individuos com caracteristicas similares

e, assim, delimitar as variaveis da pesquisa;

e Ter concluido um programa de coaching de carreira ha, no méximo, cinco

anos, para facilitar a recuperacéo de lembrancas;

e Ter realizado uma transicdo que tenha envolvido, pelo menos, uma
mudanca de carreira, conforme 0s conceitos apontados no capitulo de

Referencial Teorico.

ApOs a aprovacdo dos envolvidos no processo previamente selecionados (sujeitos de

pesquisa) e observados os parametros éticos, para este trabalho foram realizadas entrevistas

ReCaPe | Vol. 8 | N°. 1| Ano 2018 | p. 51



0 COACHING DE CARREIRA COMO RECURSO FACILITADOR DO PROCESSO DE TRANSICAO PROFISSIONAL

semiestruturadas com os sujeitos aludidos, a fim de obter dados que serviram de base para a

apresentacdo e andlise dos resultados.

A técnica aplicada para a interpretacdo dos dados obtidos, com base nas entrevistas

deste trabalho, foi a analise de conteudo, utilizando-se as definicdes e 0 modelo propostos por

Bardin (2011) para abordar as etapas dessa técnica.

Bardin (2011) sugere a categorizacao dos dados coletados como uma das possiveis

técnicas adotadas na analise de conteudo. No presente estudo, a analise categorial foi o

método empregado para viabilizar a analise de contetdo dos elementos encontrados nas

entrevistas dos participantes da pesquisa.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com o intuito de preservar suas identidades, os participantes seréo intitulados com os

cbdigos E1 a E7. A seguir, o Quadro 2 apresenta um resumo do perfil dos entrevistados.

Quadro 2 — Resumo do perfil dos entrevistados

Entrec\)/lstad Género | ldade Formacéo Profissdo Anterior Profissdo Atual
. - x Consul:[or de Diretor de Centro
Masculin Administraca Gestdo e .
El 36 - de Servicos
0 0 de Empresas Tecnologia da .
N Compartilhados
Informacao
Sacia e Diretora de
E2 Feminino 31 I_:arm,a cla Farmacéutica Negomos_ em
Bioquimica consultoria de
Saude e Nutrigdo
Comunicagao Gerente de |S§\r/2n;eoieo
E3 Feminino 31 -ag Marketing no ¢
e Jornalismo s segmento de
segmento de midia ~
educacao
- Secretariado Assistente Consultora de
E4 Feminino 40 . .
Executivo Executiva Recrutamento
ES5 Feminino 42 Direito Ge_rente de Consultora de
Financas Recrutamento
Consultora de
- - L Atendimento ao
E6 Feminino 26 Nutrigao Nutricionista .
Cliente no segmento
de tecnologia
. . Consultor de Proprietério e
E7 Masculin 34 TeCﬂOIOg'% da Tecnologia da Gestor de
0 Informacéo ~
Informacao restaurante

Fonte: Elaborado pelos autores

Por meio da exploragdo mais detalhada do material proveniente das entrevistas, 0s
dados foram analisados em profundidade, com base no referencial teérico do trabalho, e

classificados em quatro categorias: 1) autoconhecimento; 2) busca de sentido; 3) superacéo de
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barreiras; e 4) criacdo de uma agenda de aprendizagem e experimentacdo. Com excec¢do da
gquarta categoria, as outras possuem subdivis@es resultantes do reagrupamento de temas que
apresentaram similaridade conceitual. A discussdo dos dados foi feita com vistas ao

atendimento dos objetivos da dissertacao e a resposta da pergunta de pesquisa.

4.1 Categoria 1: autoconhecimento

Os sete participantes da pesquisa demonstraram que o coaching fomentou, de
alguma forma, o autoconhecimento na etapa inicial do programa. A percepcdo dos

entrevistados estd em consonancia com a linha de pensamento Kilburg (2004).

A retomada da trajetdria profissional e pessoal foi uma das praticas mais habituais,
trabalhadas no processo, e conduziu os participantes a autorreflexdo. Apenas o entrevistado
E6 n&o relatou a aplicacdo desse exercicio em seu programa. Os demais ressaltaram a
importancia dessa atividade e néo apresentaram nenhum ponto de discordancia entre eles.
Essa pratica é corroborada por pressupostos teéricos retratados por Tschannen-Moran (2010)
e Toit 2007.

Cinco entrevistados fizeram referéncias as ancoras de carreira como tema trabalhado
por seus coaches, sendo as seguintes citadas, nesta pesquisa: autonomia; estilo de vida;
dedicagcdo a uma causa; estabilidade e seguranca; e competéncia técnico-funcional. Os
participantes revelaram essas ancoras ao descreverem sobre suas principais motivagdes em
um papel profissional. Schein (1996) é o autor que elabora 0s conceitos sobre as ancoras de
carreira em transi¢fes profissionais. Hudson (1999) e Hazen e Steckler (2010) enfatizam a

importancia de abordar esse assunto no coaching de carreira.

A identificacdo de habilidades, considerada como atividade de autoconhecimento
realizada durante o coaching, foi evidenciada em cinco entrevistas. As entrevistadas E2 e E4
especificaram quais exercicios foram adotados por seus coaches, ao trabalhar este tema, ao
passo que as entrevistadas E3, E5 e E7 apenas declararam que o assunto foi discutido
durante o programa. Referéncias conceituais sobre esse tema sao abordadas por: Chung e
Gfroerer (2003); Hazen e Steckler (2010); e Tschannen-Moran (2010).

No que diz respeito as ferramentas de avaliacdo, pode-se afirmar que foram
importantes recursos de autoconhecimento explicitados por seis participantes, sendo duas
citadas: MBTI e Ancoras de Carreira. Para os entrevistados E1 e E2, as ferramentas serviram
de artificio de confirmacao sobre caracteristicas pessoais, previamente conhecidas por eles. A
entrevistada E3, por sua vez, tomou consciéncia de fatos inéditos sobre sua personalidade
com a aplicacdo desse recurso. As entrevistadas E5 e E7 informaram que as referidas
ferramentas proporcionaram maior confianca quanto as escolhas profissionais. E a

entrevistada E4 explicou que o recurso propiciou percepcdes mais convincentes sobre suas
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motivacdes. Sullivan e Crocitto (2007) e Hazen e Steckler (2010) embasam teoricamente essa

subcategoria neste estudo.

4.2 Categoria 2: busca de sentido

Os sete participantes, desta pesquisa, manifestaram que a busca de sentido € outro
tema recorrente nos programas de coaching com énfase na transicdo profissional. Ibarra
(1999) fornece os pressupostos conceituais sobre esta categoria em processos de transi¢do de
carreira. As referéncias tedricas sobre o auxilio que coach pode prestar a seus clientes na

busca de sentido sdo embasadas por Toit (2007).

A avaliacdo de aspectos de satisfacdo e insatisfacdo profissional foi um recurso de
apoio durante o coaching, citado por seis entrevistados. As entrevistadas E2 e E3 explicaram
gue o programa facilitou a visualizagéo de atividades profissionais mais satisfatorias. Por sua
vez, as entrevistadas E4 e E5 relataram que foram trabalhados aspectos de insatisfacdo em
suas antigas ocupagfes, assim como tiveram a oportunidade de discutir sobre qual tipo de
aprazimento suas novas profissfes, ja vislumbradas por elas, poderia Ihes proporcionar. Para
0s entrevistados E6 e E7, 0 processo serviu para confirmar que ndo encontravam significado
em seus empregos anteriores. Referéncias conceituais sobre esta subcategoria sdo abordadas
por: Hazen e Steckler (2010); e Yates (2014).

Quatro participantes fizeram mencgdes sobre o apoio que o coaching prestou para
organizar, de forma consciente, os estimulos que atrapalhavam a busca de sentido profissional
durante o processo de transicdo de suas carreiras. Entre os estimulos citados por eles
estavam: a situagdo de desemprego na qual se encontrava a entrevistada E2; em posi¢éo
oposta, o fato do entrevistado E6 estar trabalhando; e problemas de contexto pessoal das
entrevistadas E3 e E7. Seus relatos séo corroborados por conceitos apresentados por Toit
(2007).

A terceira subdivisdo desta categoria revelou uma técnica trabalhada no programa de
coaching de quatro participantes: o uso de narrativas de carreira. O entrevistado E1 afirmou
gue essa técnica o ajudou a falar sobre a transicdo com mais naturalidade. Para a entrevistada
E5, narrar sua trajetdria profissional a auxiliou no encontro de argumentos significativos para
uma tomada de decisdo. As entrevistadas E2 e E3 relataram que este foi um processo que
colaborou na identificacdo de pontos fortes e competéncias, respectivamente, para refletir
sobre qual caminho profissional faria mais sentido. Ibarra e Barbulescu (2010) e Toit (2007)

evidenciam as teorias que embasam este tema.
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4.3 Categoria 3: superacao de barreiras

Todos os entrevistados do estudo afirmaram que o coaching os auxiliaram, de alguma
maneira, a superar barreiras encontradas durante o processo de transicdo de suas carreiras.
Para Anderson, Goodman e Schlossberg (2012), qualquer transicdo requer a remocao de

obstaculos.

A principal barreira enfrentada pelos participantes, presente nas sete entrevistas, foi a
falta de autoeficacia. De maneira geral, todos eles descreveram o sentimento de inseguranca
como uma barreira que os impedia de acreditar em sua capacidade de realizar uma atividade
profissional diferente. Alguns foram mais especificos, ao citar exemplos do que mais gerava
receio de mudar: a entrevistada E4 mencionou questdes relativas a sua idade; a inseguranca
do entrevistado E6 era de n&o acreditar que poderia gerir pessoas; e no caso da entrevistada
E7 era 0 medo de novamente tomar outra decisdo errada. Os participantes relataram que o
coaching foi fundamental no desenvolvimento de sua autoeficacia. Os pressupostos tedricos
gque sustentam esta subcategoria sao fornecidos por: Betz e Hackett (2006); Khapova et al.
(2007); e Yates (2014).

Constatou-se, nesta pesquisa, que o tema de desenvolvimento da autoeficacia, em
processos de transicdo profissional, tem em si uma subdivisdo, referente a técnicas ou a
aspectos do programa de coaching. Os entrevistados E1, E2, E3 e E6 afirmaram que
conversas motivacionais foram essenciais para o referido desenvolvimento. A entrevistada E5
relatou que sua coach ajudou a eliminar pensamentos que inibiam sua convicgdo em mudar de
carreira. Trés participantes (E2, E5 e E7) relataram que a boa qualidade da relacdo com seus
coaches, também, colaborou com a autoeficacia. Os conceitos destas subdivisdes tematicas

foram apresentados por: Baron, Morin e Morin (2011); e Yates (2014).

A segunda barreira foi a percepcdo negativa de outras pessoas em relacdo a
transicdo profissional dos entrevistados, que declaram que o coaching os ajudou a supera-la.
Cinco participantes (E2, E3, E4, E5 e E7) justificaram a presenca desta subcategoria. De modo
geral, eles afirmaram que seus coaches abordaram a relevancia da opinido de pessoas
proximas e se havia divergéncias em relagdo as proprias visdes. Higgins (2001) forneceu os
conceitos que abordaram a importancia de processos relacionais em transicdes de carreira, ao

passo que Yates (2014) associou essa tematica ao coaching de carreira.
4.4 Categoria 4: criagcéo de uma agenda de aprendizagem e experimentacao

A categoria criacdo de uma agenda de aprendizagem e experimentacdo foi o Unico
dos treze temas iniciais, encontrados no processo de analise de contetdo das entrevistas, que

ndo encontrou similaridade com os outros e, portanto, ndo foi reagrupado como subdivisao.

ReCaPe | Vol. 8 | N°. 1 | Ano 2018 | p. 55



0 COACHING DE CARREIRA COMO RECURSO FACILITADOR DO PROCESSO DE TRANSICAO PROFISSIONAL

No total, cinco participantes afirmaram que a busca de meios de experimentacdo e
aprendizagem foi incentivada por seus coaches como uma etapa importante do processo de
transicdo de carreira. As entrevistadas E2, E5 e E7 explicaram que, durante o coaching, seus
consultores as estimularam a conversar com profissionais para aprender mais sobre a area de
atuacdo almejada. Para as entrevistadas E2, E3 e E4, planejaram-se a realizacdo de cursos
livres ou de pés-graduacdo, assim como a prévia experimentacao da atividade profissional com
0 intuito de ajuda-las a tomar a decisdo de mudar ou ndo de &area. Os pressupostos teoéricos
dessa categorias foram baseados em: lbarra (1999); Hudson (1999); e Hazen e Steckler
(2010).

5 CONSIDERACOES FINAIS

Com base nas analises das entrevistas, foi possivel concluir que programas de
coaching colaboram com individuos que estdo em processo de transicdo de carreira e que,
consequentemente, estdo redefinindo suas identidades profissionais. Constatou-se que o
processo buscou facilitar a conexdao entre certos aspectos subjetivos da carreira — como
valores, motivacdes e propésito — e a escolha de uma profissdo que compreenda esses

aspectos.

Os resultados da pesquisa evidenciaram que o fomento ao autoconhecimento foi fator
relevante para conduzir coachees em processos de transicdo profissional. O programa,
normalmente, foi iniciado com a retomada da histéria de vida e de carreira do individuo, com o
intuito de buscar, em sua experiéncia, fatos importantes que ajudaram coach e coachee no
planejamento de agdes futuras. Temas relativos a motivagdes, preferéncias e satisfagdes, nos
contextos pessoal e profissional, estiveram presentes no discurso dos participantes da

pesquisa, ao abordarem o exercicio de resgate, trabalhado no coaching, de suas trajetérias.

Observou-se, também, que a compreensdo das ancoras de carreira mais importantes
aos coachees caracterizaram-se como outro recurso fundamental de desenvolvimento do
autoconhecimento. Pdde-se concluir, com base nos dados do estudo, que programas de
coaching de carreira, com énfase na transicdo profissional do cliente, abordaram questbes
sobre motivacdes, competéncias, preferéncias e valores relacionados ao trabalho e aos quais

0 mesmo cliente ndo renunciaria no processo de mudanga.

Y

Além de questdes pertinentes a personalidade e ao propdsito, os resultados da
pesquisa demonstraram que o reconhecimento das maiores habilidades dos coachees foi outro
aspecto favoravel a transigdo profissional. Em algumas entrevistas, os participantes relataram

que esse tema foi abordado somente por meio de conversas, ao passo que, em outras,
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explicaram que houve a aplicacdo de exercicios que os ajudaram na identificacdo de suas

aptiddes.

Um elemento importante no aprimoramento do autoconhecimento foi a utilizagdo de
ferramentas de avaliacdo (assessments). Na percepcao dos coachees, os principais beneficios
propiciados por essas ferramentas foram: a tomada de consciéncia de tracos da
personalidade; a confirmacdo de caracteristicas de seus perfis, previamente reconhecidas por
eles; e, por fim, o melhor direcionamento e a maior seguran¢a na escolha de seus caminhos

profissionais.

Os entrevistados declararam, em sua maioria, que contrataram o0 programa de
coaching porque ndo enxergavam propdsito em seus trabalhos e, consequentemente, viam-se
insatisfeitos com seus empregos. Eles afirmaram que esse tema foi frequentemente trabalhado
por seus coaches. Portanto, péde-se concluir que o apoio na busca de sentido caracterizou-se

como mais uma vantagem do coaching de carreira com vistas a transigéo profissional.

A avaliacdo de aspectos de satisfacdo e de insatisfacdo profissional foi identificada
como um dos recursos mais utilizados durante o coaching, ao apoiar o cliente na busca de
sentido. Constatou-se que o coach buscou, por um lado, analisar, com seu cliente, fatores que
representem a falta de significado e de motivacdo em seus empregos e, por outro, tentar

visualizar o que poderia proporcionar prazer, refletindo-se sobre o futuro profissional.

Outro aspecto evidenciado em algumas entrevistas € 0 apoio para que o coachee
aprenda a lidar, de forma racional, com os diversos estimulos, que possam prejudicar a busca

de sentido no processo de mudanga.

Ao analisar o conteldo das entrevistas, foi possivel constatar que alguns coaches
utiizaram as narrativas das histérias de carreira dos entrevistados para dar sentido as
transi¢cbes profissionais. Para alguns participantes, as mudancgas pareciam-se tornar mais

naturais conforme relatavam suas histérias.

Pode-se afirmar, também, que o coaching de carreira auxiliou na superacdo de
barreiras a transi¢céo profissional de alguns entrevistados. No que se refere a essa concluséo,
foram identificados dois obstaculos: 1) a falta de autoeficacia; e 2) a dificuldade em lidar com a

percepcédo de pessoas proximas acerca da transicao.

Houve congruéncia, na visdo de todos os entrevistados, de que o coaching foi
fundamental para o desenvolvimento da autoeficacia. Isto é, o processo os ajudou a superar
sentimentos de medo e inseguranca, que os impediam de acreditar que seriam capazes de

desempenhar com sucesso outras atividades profissionais.

No que se refere & segunda barreira identificada, os participantes afirmaram que o

coaching os ajudou a lidar com a percepcéo de pessoas préximas em relagdo a transicdo de
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carreira. Verificou-se, nesse sentido, que o coach buscou analisar se as opinides de outras
pessoas estavam coerentes com o proprio ponto de vista do coachee. O objetivo era fazer com

que o cliente tomasse uma deciséo de carreira da forma mais autbnoma possivel.

Finalmente, observou-se a realizacdo de um planejamento de acdes futuras entre
coaches e coachees, com o0 objetivo de encontrar formas de aprender sobre a nova area de
atuacdo profissional e, quando possivel, realizar experimentacées. Houve, na percep¢ao da
maioria dos entrevistados, uma congruéncia quanto a importancia de se organizar uma agenda
de aprendizagem e experimentacdo, para que a transicdo pudesse ser conduzida com mais

seguranca.
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