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Resumo
A International Coaching Federation (ICF) define Coaching como “uma relacdo
permanentemente focada nos clientes e nos respetivos planos de acao, no sentido da
realizacdo das suas visdes de futuro. Este processo recorre a uma metodologia de
questionamento e de descoberta pessoal, de forma a gerar no cliente um nivel superior
de consciéncia e de responsabilizacdo. Ao mesmo tempo, proporciona ao cliente uma
estrutura de apoio e de feedback.”
Objetivou-se conhecer o impacto da implementacdo do Processo de Coaching nas
Empresas (PCE) na produtividade das empresas.
Aplicou-se um inquérito online a 16 chefias de empresas, seguindo-se uma entrevista
semiestruturada realizada a quatro coaches com 14 questdes que integram o perfil
socioprofissional do coach e a sua opinido sobre a sua pratica de PCE.
Dos resultados conclui-se que a maioria dos coachees considera que o PCE traz
beneficios aos resultados da empresa, destacando-se o desenvolvimento de
competéncias e a melhoria da comunicagdo. O aumento de desempenho com a pratica
de Coaching situou-se em média entre os 50% e 70%. Quanto a avaliagcdo do PCE, a
maioria dos inquiridos nio utiliza o retorno de investimento (ROI). Relativamente as
entrevistas aos coaches, conclui-se que 75% concordam com o facto do Coaching gerar
beneficios relevantes na vida profissional dos coachees e também se conclui que
nenhum coach utiliza o ROI nas suas avaliac¢oes.
Conclui-se ainda que a maioria dos coachees considera que o PCE traz beneficios nos
resultados da empresa, destacando-se a motivagdo pessoal e a melhoria de desempenho
da organizacgao.

Palavras-chave: Coaching; Empresas; Impacto na Produtividade.

- 969 -



ACTAS DO 32 CONGRESSO DA ORDEM DOS PSICOLOGOS PORTUGUESES

Abstract
The International Coaching Federation (ICF) defines coaching as "a permanent
relationship focused on customers and on their action plans towards the realisation of
their visions of the future. This process uses a questioning methodology and personal
discovery, in order to generate a higher level of awareness and accountability of the
customer. At the same time it provides the customer with a support and feedback
structure.”
The aim of the study was to identify the impact of the implementation of the Coaching
Process in Enterprises (CPE) in business productivity.
An online survey was applied to 16 corporate managers, followed by a semi-structured
interview to four coaches with 14 questions that make up the socio-professional profile
of the coach and his opinion about the CPE.
From the results we concluded that most coachees consider that the CPE is beneficial to
the company's results, highlighting the development of skills and improved
communication. The performance increase as a result of Coaching averaged between
50% and 70%. As for the evaluation of the CPE, the majority of respondents did not
measure the return on investment (ROI). Regarding the interviews with coaches, we
concluded that 75% agree with the fact that the Coaching generates significant benefits
to the professional life of coachees and also that no coach uses the ROI in their
assessments.
Most coachees consider that the CPE has benefits in the company's results, highlighting
the personal motivation and improvement of the organisation's performance.

Keywords: Coaching; Enterprises; Impact on Productivity.
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Introducgao

Parece-nos importante termos a nog¢do que o Coaching nio é recente. HA quem diga que
Coaching existe ha muitos séculos desde o tempo do filésofo grego Socrates, quando este
costumava reunir-se com os seus discipulos para debater assuntos filoséficos. Destes
debates surgiu o método socratico, que consiste no ato do professor conduzir o aluno a um
processo de reflexdo e descoberta dos seus valores, e através de perguntas e desafios
desenvolver o seu conhecimento sobre determinada situacido. Esta é uma definicio da
esséncia do Coaching, focada no conceito da Grécia Antiga.

Para nos centrarmos na atual defini¢do de Coaching é importante salientar que os primeiros
rumores desta palavra, surgiram na modalidade de desporto. Mais tarde, na década de 70
Tim Gallwey (1974) definiu o Coaching como sendo uma forma de metodologia de ajuda
pessoal e profissional que visa alcangar objetivos e metas desejados. Também é importante
perceber que embora o Coaching se tenha evidenciado no desporto foi-se desenvolvendo de
acordo com as necessidades noutras areas de atuacdo, nomeadamente no mundo
empresarial. O Coaching é enriquecido simultaneamente por diversas fontes:

o Filosofia ontoldgica, que questiona a prépria natureza de ser;

e Psicologia organizacional, cognitiva, comportamental e positiva, que analisa questdes
sobre o modo como as pessoas funcionam em grupos, como aprendem e mudam, e o que
as faz sentirem-se felizes e/ou satisfeitas;

e Teatro (desempenho teatral), que pode ser definido como a capacidade de projetar uma
realidade fabricada e que implica dominar a arte de “presenca”;

e Paradigmas de consultadoria de negdcio, que ensinam gestores e lideres a mecanica dos
negocios de sucesso;

e Antropologia social, que examina a forma como diferentes culturas definem o sucesso e
como os lideres sdo escolhidos;

e Neurociéncia, que estuda o modo como a estrutura e a quimica do cérebro afetam a
capacidade de um individuo mudar e crescer.

Em ultima andlise, todas as disciplinas que acrescentam algum conhecimento util ao
Coaching partilham a mesma raiz - a forma como os humanos se desenvolvem, se relacionam
com os outros e crescem e mudam de modo a melhor alcangar com eficiéncia e eficacia os
seus objetivos.

No entanto, continua a existir muita controvérsia sobre aquilo que o Coaching é
efetivamente, bem como sobre a forma como deve ser feito. O facto de ndo se chegar a um
consenso torna a tarefa dos profissionais dos Recursos Humanos e do Desenvolvimento das
Organizacdes, bem como a dos gestores das empresas, complicada, pois é dificil definir
“Coaching”, encontrar um modelo de “Coaching” razoavelmente simples e implementar uma
cultura de Coaching nas suas organizacoes com alguma facilidade. Muitas organizac¢des estdo
demasiado focadas nos resultados finais para permitirem a aprendizagem por experiéncia-
erro.
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A International Coaching Federation (ICF) define Coaching como “uma relacdo
permanentemente focada nos clientes e nos respetivos planos de acdo, no sentido da
realizacdo das suas visdes de futuro. Este processo recorre a uma metodologia de
questionamento e de descoberta pessoal, de forma a gerar no cliente um nivel superior de
consciéncia e de responsabilizacdo. Ao mesmo tempo, proporciona ao cliente uma estrutura
de apoio e de feedback.”

Para a Executive e Life Coach Maggie Jodo (2011), “Coaching é uma caminhada que ajuda a
revelar o potencial do individuo e fa-lo avangar para onde este quer ir e quem quer ser, de
uma forma mais rapida e mais facil do que se o fizesse sozinho”. “O Coaching é a arte de
despertar a grandeza nas pessoas para que honre a integridade do espirito humano. E tanto
uma capacidade inata humana quanto uma habilidade que se ensina” (Dolan & Altman

2012).

Segundo Miller (2008) Coaching é um processo deliberado que usa conversas focadas no
sentido de criar um ambiente para o crescimento individual, a agio com um propésito e a
melhoria sustentada. Esta definicdo é suficientemente abrangente para permitir
multiplicagdes, mas também suficientemente restrita para identificar os componentes chave
de uma relagdo de Coaching de sucesso. Ainda segundo o mesmo autor, é importante analisar
o porqué do “Coaching” agora. Todas as pessoas que trabalham em empresas necessitam de
desenvolvimento como parte do seu processo continuo de crescimento profissional. O
recrutamento de talento, o desenvolvimento e a retencdo de pessoas competentes sao
reconhecidos por muitas e boas organizacdes como vantagens competitivas 6bvias. O
Coaching surgiu como uma disciplina poderosa na qual as organizacdes estdo a investir de
varias formas para desenvolver e manter o seu pessoal.

0 facto do Coaching aparecer como um servico profissional para os colaboradores nas

organizagdes é o resultado da confluéncia de diversas tendéncias:

e Advento da “verdadeira mdquina” - As empresas sdo escrutinadas frequentemente em
busca de desperdicio. Um fraco desempenho ja ndo é tolerado. Longe vao os tempos em
que os empregados eram mantidos por simpatia. O elevado desempenho é a regra e as
organizagdes investem em Coaching para pessoas que acrescentam valor suficiente.

e Ndo hd tempo para formagdo - O tempo para formagao esta a ser drasticamente reduzido.
Até mesmo as denominadas competéncias transversais sdo aprendidas através de
programas online e salas de aula virtuais que evitam a saida e auséncia das pessoas do
escritorio, o que implica gastos elevados.

e O ritmo elevado de negdcio - A velocidade a que os negdcios sdo conduzidos hoje em dia
continua a aumentar. Assim, a necessidade das pessoas de serem capazes de gerir as suas
vidas interiores e adaptar-se a mudanga é fundamental. Os coaches podem oferecer
perspetivas e ajudar os colaboradores a estruturar o seu tempo e a dar prioridade as
suas atividades mais eficazmente.

e Desenvolvimento “super-lider” - Relacionado com a velocidade do negdcio esta o tempo
que demora um jovem talento a chegar a uma posicao de lideran¢a - geralmente muito
antes de terem tido tempo para refletir e sintetizar as suas proprias experiéncias. Os
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coaches podem ajudar com andlise focada nas areas cruciais da visdo, objetivos e
autoconhecimento.

e A “geracdo eu”- As pessoas jovens nas organizacdes sentem que sdo especiais e Unicas,
respondendo favoravelmente a servicos que sdo talhados especificamente para elas.
Adicionalmente, a flexibilidade de horario funciona como moeda de troca ao seu
desenvolvimento formal e muitos trabalhadores vém isso como um direito. Os
colaboradores encaram o Coaching como um beneficio e um reconhecimento de que sdo
suficientemente valiosos para justificarem o investimento.

0 Coaching é o veiculo perfeito para uma aprendizagem customizada e na hora certa. Leva
muito menos tempo e pode ser agendado de acordo com os horarios do colaborador.
Adicionalmente, é uma excelente forma de capitalizar as formacgdes feitas, uma vez que apos
a formacgdo ha maior tendéncia para usar os seus novos conhecimentos e adotar novos
comportamentos.

A necessidade de um equilibrio entre racionalidade e emo¢do da nova cultura de gestdo
coloca os profissionais sob pressdo constante e o processo de coaching é um contributo
importante na performance pessoal e profissional (Neves, Galvio, & Pereira, F. 2013).

Beneficios do Coaching

AICF (2009) num estudo global em 2008 sobre o cliente de Coaching realizou um inquérito
a 2165 clientes localizados em 64 paises. Foram avaliadas 15 areas de impacto positivo do
Coaching. Como se pode observar na tabela 1, um dos aspetos inovadores deste estudo foi o
facto de classificar os impactos do Coaching em familias em funcdo da percentagem de
respostas positivas.

Tabela 18 - Areas de impacto positivo do Coaching

. % Respostas
Areas de Impacto do Coaching %o P

Positivas
Autoestima / Autoconfianga 80%
Relagoes 73%
Comunicacdo de habilidades 72%
Habilidades interpessoais 71%
Performance de Trabalho 70%
Equilibrio Trabalho / Vida Pessoal 67%
Bem-estar 63%
Oportunidades de carreira 62%
Organizac¢do pessoal 61%
Gestdo de empresas 61%
Gestdo do tempo 57%
Eficacia de equipa 51%
Cultura organizacional 38%
Organizagao financeira 27%
Plano de investimentos 15%
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Neste sentido, as diferentes areas de impacto foram classificadas em cada um dos beneficios

(Tabela 1), tal como:

e Beneficios primdrios: autoestima / autoconfianga;

e Beneficios principais: Rela¢gdes, comunicacdo de habilidades, habilidades interpessoais,
performance de trabalho e equilibrio trabalho / vida pessoal;

e Beneficios gerais: Bem-estar, oportunidades de carreira, organizagdo pessoal, gestdo de
empresas, gestdo do tempo e eficacia de equipa;

e Beneficios especificos: Cultura organizacional, organizacdo financeira e plano de
investimentos.

Arrivé e Frings-Juton, citados por Pereira (2008), entendem que a aplicacdo de um programa
de Coaching traz beneficios para o coachee, a nivel:

o Cognitivo - onde vai aperfeigoar a sua capacidade de andlise;

e Profissional - vai adquirir competéncias de gestdo e de lideranga;

e Psicologico - gestdo do stress e possibilidades de libertacdo interior.

Quanto as organizagoes, entendem que a aplicacdo de um programa de Coaching traz
beneficios na:
e Eficiéncia da chefia;
e Melhor gestao de equipa;
e Melhor aplicacdo dos recursos internos da organizacdo, assim como, a
capacidade de reter o saber-fazer organizacional.

0 Coaching oferece um porto seguro onde o cliente pode partilhar a sua visdo do mundo, sem
se sentir alvo de juizos, retaliagdes ou preconceitos. Indubitavelmente, o Coaching é uma
ferramenta enriquecedora para ambos, coach e cliente. (Jodo, 2011)

Metodologia
O objetivo principal deste estudo foi conhecer o impacto da implementagdo do PCE na
produtividade das empresas, através da resposta as seguintes questdes de investigacao:

e Qual é o grau de satisfacdo das chefias de empresas que implementaram o processo
de Coaching?

e Quais os beneficios tangiveis e intangiveis incorridos na produtividade de empresas
que apostam/apostaram no Coaching?

¢ Quais os beneficios que os coachees identificam como mais relevantes do processo
de Coaching?

Tipo de estudo

0 estudo decorreu em trés fases, sendo que numa primeira fase contactou-se um conjunto
de coaches para melhor caracterizar o perfil socioprofissional dos coaches e coachees bem
como conhecer os beneficios que estes profissionais atribuem ao PCE e a forma como
implementam o PCE. Aceitaram participar nesta fase 5 coaches a quem foi enviado um
questiondrio com na maioria perguntas de resposta aberta. Esta primeira fase resultou
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também num conjunto de nomes de empresas que foram abordadas para participarem na
segunda fase.

Esta segunda fase foi a de contacto com as chefias responsaveis, em cada uma das empresas,
pela ligacdo entre coach e coachee, normalmente afetos ao departamento de Recursos
Humanos ou similar, tendo participado 16 chefias de 16 empresas no preenchimento dos
inquéritos que foram utilizados para a recolha de dados. Este inquérito, feito por
questionario, teve como objetivo conhecer o perfil dos clientes alvo do PCE, os objetivos que
as empresas procuram alcangar através do PCE e a avaliagdo dos impactos do PCE.

Na terceira e ultima fase, foi entregue um questionario a 20 colaboradores de uma das 16
empresas participantes na segunda fase com o objetivo de conhecer a sua motivacio
profissional e a opinido que tinham sobre os beneficios do PCE a que tinham sido submetido.

Em qualquer uma das fases de investiga¢do, resolveu-se enveredar por um estudo de
caracter exploratério, descritivo e transversal. A investigacdo é descritiva pois descreve o
contexto do PCE associado aos trés agentes - coaches, coachees e organizag¢des, bem como
os beneficios com ele obtidos.

Tabela 2 - Fases de investigacdo

Fase 1: Fase 2: Fase 3:
Entrevista aos Coaches Inquérito aos Recursos Estudo de Caso
Humanos
Perfil socioprofissional Perfil dos clientes Perfil socioprofissional
Caracterizacdo sessoes de Perfil do PCE dos colaboradores
PCE encomendado Realizagao e motivagdo
Beneficios obtidos com PCE Avaliacdo dos beneficios profissional,
do PCE Influéncia do PCE
Resultados

Em termos de resultados o enfoque sera nos resultados das fases 2 e 3 acima descritas, uma
vez que o objetivo principal do estudo foi o de conhecer o impacto da implementacdo do PCE
na produtividade das empresas. A fase 1, que sera objeto de outras analises, serviu acima de
tudo para abrir o caminho para a colaboragdo das chefias das 16 empresas e os 20
colaboradores participantes no estudo.

Baseado nas 3 questdes de investigacdo selecionadas, apresentamos assim os dados que
consideramos mais relevantes:

Qual é o grau de satisfacao das chefias de empresas que implementaram o processo
de Coaching?

Das 16 chefias inquiridas, os principais resultados podem ser resumidos na tabela 3.
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Tabela 3 - objetivos do Processo de Coaching nas Empresas

Objetivo do PCE Insuficiente Suficiente Bom Muito Bom
n (%) n (%) n (%) n (%)
Motivar equipas 0 (0%) 0 (0%) 6 (85,7%) 1 (14,3%)
Desenvolver lideranga 0 (0%) 0 (0%) 5 (83,3%) 1 (16,7%)
Desenvolver competéncias 0 (0%) 0 (0%) 4 (66,7%) 2 (33,3%)
Melhorar desempenho 0 (0%) 0 (0%) 6 (85,7%) 1 (14,3%)
Acompanhar a fase de mudanca 0 (0%) 1(16,7%) 4 (66,7%) 1 (16,7%)
Melhorar comunicagio 0 (0%) 0 (0%) 5(71,4%) 2 (28,6%)
Explorar Talento 0 (0%) 0 (0%) 5 (100%) 0 (0%)

Dos dados acima podemos concluir que as chefias inquiridas e onde existiram varios PCE -
nas 16 empresas houve 44 colaboradores coachees - consideram os resultados bons a muito
bons para os varios tipos de PCE selecionados. S6 em relacgio a satisfacdo sobre os processos
de coaching orientados para o acompanhamento duma fase de mudanga, ha uma resposta
suficiente. Estes resultados sdo também corroborados pela percep¢do que os responsaveis
das empresas tém sobre o impacto no desempenho desses mesmos colaboradores.

Quais os beneficios tangiveis e intangiveis incorridos na produtividade de empresas
que apostam/apostaram no Coaching?

Em relacdo a questdo em aprego, foi solicitado aos responsaveis pelo acompanhamento dos
programas de coaching de quantificarem o aumento do desempenho dos colaboradores
sujeitos a tais programas, quando comparado com o seu desempenho anterior. Ndo obstante
haver um grau de subjetividade nas respostas, parte consideravel do aumento verificado
baseia-se em métricas préoprias de cada uma das empresas para medir o desempenho dos
seus colaboradores, métricas essas que por sua vez sdo utilizadas para as avaliacdes
periodicas efetuadas. Assim, podemos considerar que o aumento de desempenho indicado
esta alinhado com os objetivos das empresas e a forma como essas empresas medem o
desempenho dos seus colaboradores.

Tabela 4 - Aumento de desempenho

% de aumento de desempenho com

pratica de coaching, por fungio do <50% 50-60% 60-80% >80%
coachee n (%) n (%) n (%) n (%)
Dir. Geral / Administrador 0 (0%) 1 (50%) 1 (50%) 0 (0%)
Gerente 0 (0%) 0 (0%) 1 (100%) 0 (0%)
Dir. Financeiro 0 (0%) 1 (50%) 1 (50%) 0 (0%)
Dir. Comercial 1 (33,3%) 1 (33,3%) 1(33,3%) 0 (0%)
Dir. Recursos Humanos 0 (0%) 2 (66,7%) 1(33,3%) 0 (0%)
Comercial 0 (0%) 1(33,3%) 2 (66,7%) 0 (0%)
Chefia Intermédia 0 (0%) 1 (50%) 1 (50%) 0 (0%)
Técnico Superior 0 (0%) 1(25%) 3 (75%) 0 (0%)
Colaborador nio especificado 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
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Quais os beneficios que os coachees identificam como mais relevantes do processo de
Coaching?

A Ultima questao a que se pretendeu responder foi o de saber quais os principais beneficios
que os coachees identificam tanto a nivel pessoal como a nivel organizacional. Assim, foi
pedido para responderem a duas questdes sobre a influéncia que o PCE tinha sobre esses
factores.

Em relacdo a influéncia sobre motivacao pessoal, os resultados sdo os apresentados na tabela
5, sendo de salientar que 75% dos inquiridos considerou que o PCE tem uma influéncia
positiva na sua motivacao.

Tabela 5 - Percepg¢do positiva na motivaciao pessoal

Resposta n %
POUCO 2 10.0
AS VEZES 2 10.0
NAO SEI 1 5.0
MUITO 7 35.0
SEMPRE 8 40.0
Total 20 100.0

Em relacdo a influéncia sobre desempenho da organizacio, 80% dos inquiridos considerou
que os PCE tém uma influéncia positiva no desempenho da organizacao.

Tabela 6 - Percepc¢ao positiva no desempenho das organizagdes

Resposta n %
POUCO 2 10.0
AS VEZES 1 5.0
NAO SEI 1 5.0
MUITO 11 55.0
SEMPRE 5 25.0
Total 20 100.0

Dos resultados acima podemos concluir que que o PCE é considerado como um instrumento
para melhorar o desempenho das organizacdes, os seus colaboradores e igualmente
aumentar a motivacdo pessoal desses colaboradores, sendo assim uma ferramenta com
fortes beneficios para todas as partes envolvidas.

Discussao

Do presente estudo pode-se concluir que o Processo de Coaching nas Empresas traz grandes
beneficios tanto as organizacdes como aos individuos. Contudo, a maioria das empresas nao
utiliza métricas quantitativas para medir os beneficios, sendo que a medida que melhor
podera medir os impactos, o Return on Investment (ROI), s6 é utilizada por um sexto das
empresas inquiridas.

Assim, em conjunto com o PCE deverao ser implementadas formas de medir o efetivo
impacto nas empresas, tanto em termos de desempenho, como em termos de rentabilidade.
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Sendo que a medicdo da efetividade do PCE é também do interesse do coach, por forma a
poder demonstrar o impacto positivo do seu trabalho, sugerimos que sejam estudadas
formas de poder medir o aumento de desempenho das organizacdes e dos seus
colaboradores, tanto em termos qualitativos como quantitativos.

Conclui-se que a maioria dos coachees considera que o PCE traz beneficios nos resultados da
empresa, destacando-se o desenvolvimento de competéncias e a melhoria da comunicagao.
0 aumento de desempenho com a pratica de Coaching situou-se em média entre 50% e 80%.
Quanto a avaliacdo do PCE, a maioria ndo utiliza o retorno de investimento (ROI). Sobre as
entrevistas aos coaches, conclui-se que 75% concordam sobre o fato do Coaching ter
beneficios relevantes na vida profissional dos coachees e que nenhum utiliza o ROI nas suas
avaliacdes. Do estudo de caso, ressalta o facto da maioria dos colaboradores daquela
empresa considerarem que o PCE tem quase sempre ou sempre impacto na motivagdo
pessoal e desempenho da organizagao.
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Resumo

A construgido de um projeto profissional é um processo vocacional complexo que nio
termina aquando da escolha ou realizacdo de um curso superior, a par de que a continua
revolucdo tecnoldgica desafia as instituicbes de ensino superior a adaptar nio sé os
curricula mas também os servicos disponibilizados aos seus alunos. E da consciéncia
desta realidade e da vontade em dar resposta as reais necessidades dos estudantes que
nasceu no ISEP a iniciativa Soft Skills & Carreira, que disponibilizou um conjunto de
semindrios com o objetivo de capacitar em diferentes competéncias transversais, como
a gestdo de tempo, a comunicacdo, a gestdo das emocdes, a lideranga, a gestdo de
conflitos e as competéncias de empregabilidade. A iniciativa integrou também sessoes
de coaching psicolégico, modalidade de intervencdo que visa o desenvolvimento de
competéncias e a exploragdo do potencial individual para o alcance de metas definidas
pelo individuo, tanto a nivel profissional como pessoal. Estas sessdes visam intervir ao
nivel da gestdo de carreira dos estudantes e baseiam-se no modelo de balango pessoal
de competéncias, permitindo aos participantes identificar e desenvolver competéncias
transversais que consideram criticas para o seu futuro e desempenho de uma profissao.
A 12 edicdo da iniciativa Soft Skills & Carreira proporcionou no total 9 seminarios, 35
sessdes de coaching, contou com mais de 270 participantes e que avaliaram a atividade
com uma taxa de satisfacdo de 95%. Estes resultados reforcam a importancia dos
servicos de apoio ao estudante e do papel do Psicélogo nas Instituices de Ensino
Superior.

Palavras-chave: Gestdo de carreira; Competéncias Transversais; Coaching Psicolégico;
Ensino Superior
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Abstract

The construction of a professional project is a complex vocational process that does not
end when choosing or achieving a higher education, along with the continuous
technological revolution challenges the higher education institutions to adapt not only
the curriculum but also services available to their students. It is from the consciousness
of this reality and the will to respond to the real needs of students that born in ISEP Soft
Skills & Careers initiative, which provided a series of seminars with the aim of training
in different soft skills such as time management, communication, managing emotions,
leadership, conflict management and employability skills. The initiative also integrated
psychological coaching sessions, type of intervention aimed at skills development and
exploitation of individual potential to achieve goals set by the individual, both
professionally and personally. These sessions aim to intervene to career management
level of the students and are based on personal skills balance model, allowing
participants to identify and develop soft skills they consider critical for their future and
performance of a profession. The 1st edition of Soft Skills & Careers initiative provided
in total 9 seminars, 35 coaching sessions, attended by over 270 participants and
evaluating the activity with a 95% satisfaction rate. These results reinforce the
importance of support services to the student and the role of the psychologist in Higher
Education Institutions.

Keywords: Career Management; Soft Skills; Psychological Coaching; Higher Education
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Introducgao

Uma Instituicio de Ensino Superior ndo pode concentrar-se apenas no desempenho
académico e na formacgdo profissional dos seus estudantes, tendo também como objetivo a
formacao integral do estudante, devendo proporcionar um espag¢o destinado ao aluno. A
preocupacdo com o estudante universitario tem vindo a aumentar nos ultimos anos, bem
como o numero de servicos de apoio dentro das Instituicoes de Ensino. (Cabrera &
Castafieda, 1992; Polydoro, 1995; Almeida, Soares & Ferreira, 1999; Serpa & Santos, 2001).
Este apoio passa pelo acompanhamento na construgdo de um projeto profissional do aluno.
No entanto, a construcdo de um projeto profissional é um processo vocacional complexo que
ndo termina aquando da escolha ou realizacdo de um curso superior, a par de que a continua
revolucado tecnolégica desafia as institui¢des de ensino superior a adaptar ndo s6 os curricula
mas também os servigos disponibilizados aos seus alunos. Por isso, a interven¢do no ambito
da gestao de carreira efetuada no Instituto Superior de Engenharia do Porto (ISEP) ndo passa
somente por apoiar os alunos na elaboracao de instrumentos de procura activa de emprego
como os seus curricula vitae, mas também por disponibilizar um servico que permite ao
estudante recorrer para apoio na tomada de decisdo, para a explora¢do de oportunidades
profissionais e do conhecimento do mercado de trabalho, preparacdo do investimento e
operacionalizacdo e no ampliar do autoconhecimento, nomeadamente através do balan¢o
pessoal de competéncias - dimensdes criticas para a constru¢io de um plano de
desenvolvimento de carreira. A iniciativa Soft Skills & Carreira nasce no ISEP, da vontade de
adaptar os servicos que sao disponibilizados aos alunos nas Institui¢cdes de Ensino Superior,
procurando dar assim resposta as reais necessidades dos estudantes. Esta iniciativa contou
com um total de 9 seminarios, com o objetivo de capacitar em diferentes competéncias
transversais, como a gestao de tempo, a comunicagdo, a gestdo das emocgoes, a lideranca, a
gestdo de conflitos, as apresentacdes em publico e as competéncias de empregabilidade.
Estas competéncias sugiram de um levantamento de necessidades, que comegou por uma
pesquisa, na literatura, das problematicas que levavam os alunos a procurarem os servicos
de orientacdo e apoio aos alunos das Universidades. Esta pesquisa mostrou-nos que existem
tematicas gerais que podem ser consideradas as necessidades dos alunos, ou seja, aquilo que
esperam desenvolver quando procuram um servico de apoio e orientacdo nas suas
faculdades. Os temas surgiram da seguinte forma: gestdo de tempo; gestio de carreira; bem-
estar psicolégico; bem-estar fisico; métodos de estudo; orientacdo vocacional; sucesso
académico; comportamentos de risco; saide mental; e relacionamento interpessoal (Dias,
2006).

A 12 edicdo da iniciativa integrou complementarmente sessées de coaching psicolégico,
modalidade de intervenc¢do que visa o desenvolvimento de competéncias, permitindo aos
participantes identificar e desenvolver competéncias transversais que consideram criticas
para o seu futuro e desempenho de uma profissao.

Segundo Gallwey (2004) o trabalho do treinador é libertar o potencial que a pessoa tem para
que a mesma maximize o seu desempenho, ou seja, que estimule a pessoa para que o seu
potencial apareca. Na literatura podemos encontrar varias definicdes de coaching, mas a
International Coach Federation (2000) define o coaching como uma relacdo de parceria que
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tem como objetivo apoiar o individuo na procura de resultados benéficos para a sua vida
pessoal e profissional, onde o mesmo amplia a sua capacidade de aprender e aperfeicoar a
sua performance e qualidade de vida. O Intergrated Coaching Institute (2009) nao define o
coaching de forma muito diferente, considerando que é uma relacdo de parceria que visa o
desenvolvimento de habilidades para o alcance de metas desejadas pelo individuo, tanto a
nivel profissional como pessoal (Silva, 2010). Essencialmente, o coaching é um processo de
desenvolvimento humano que envolve uma estrutura focada na interagdo e estratégias
adequadas, ferramentas e técnicas de andlise para promover a mudanca desejavel em
beneficio da pessoa que procura ajuda (Cox, Bachkinova & Clutterbuck, 2014).

Metodologia

As competéncias abordadas nos seminarios foram previamente selecionadas pelos alunos
através de um questionario de necessidades e interesses. Todos os alunos do ISEP foram
notificados, via correio eletrénico, e puderam realizar a sua inscricdo atempadamente. Tal
aconteceu do mesmo modo com as sessdes de coaching psicoldgico individual. O nimero de
sessdes variou em funcdo das necessidades apresentadas pelos alunos.

A periodicidade dos seminarios foi quinzenal e as sessdes de coaching consoante a
necessidade apresentada pelos estudantes.

Objetivos

No total foram realizados 9 semindrios, cujo objetivo geral foi estimular o desenvolvimento
de competéncias transversais (gestdo de tempo; comunicacdo; gestdo de emocoes;
lideranga; gestdo de conflitos; apresentacGes em publico; e competéncias de
empregabilidade) através de um formato de intervencao em grupo.

De forma mais especifica podemos apresentar o tema dos 9 seminarios, bem como os
objetivos especificos de cada um.

e “Como ser mais organizado e eficaz?”

Objetivo especifico: apresentar estratégias de gestdo de tempo que permitam ao
individuo desenvolver estas competéncias.

e “Como ser um lider e ndo um chefe?”

Objetivo especifico: identificar as diferencas entre um lider e um chefe, abordando
distintos estilos de lideranca.

e “Como ser assertivo?”

Objetivo especifico: identificar os diferentes estilos de comunicacdo e apresentar
estratégias que ajudem a desenvolver a assertividade.
e “Como lidar com situacoes dificeis?”
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Objetivo especifico: explorar situacdes permitam identificar situacdes de conflito e
apresentar estratégias que podem ser uUteis na gestao de conflitos.

e “Como usar as emoc¢des a meu favor?”

Objetivo especifico: demonstrar como as emocdes estdo presentes na tomada de decisdo
e em todas as relagdes que estabelecemos e apresentar estratégias que permitam usar
as emocoes a favor do proéprio individuo.

e “Como fazer apresentacoes sem publico?”

Objetivo especifico: apresentar estratégias que permitam aos individuos ter sucesso nas
suas apresentacdes em publico.

e “Como potenciar a minha NetWork?”

Objetivo especifico: demonstrar a importancia de estabelecer relagdes com outros
profissionais, utilizando em especifico a rede profissional LinkedIn.

e “Como nio ter o meu CV?”

Objetivo especifico: apresentar algumas dicas de como tornar o CV mais atrativo para o
mercado e apresentar alguns erros apontados pelos empregadores.

e “Como brilhar numa entrevista?”

Objetivo especifico: apresentar estratégias de preparagio para entrevistas.

Instrumentos
Questiondrio de satisfacdo

A satisfacdo de cada estudante foi avaliada através de um questionario de satisfacao,
implementado no final de cada seminario.

Este questionario é dividido em sec¢des, que englobam um conjunto de questdes com uma
escala tipo Likert, destinadas a avaliar as competéncias técnicas do formador (e.g. clareza e
exposicdo dos contetidos); competéncias de comunicacdo de formador (e.g. ritmo e
dinamismo); competéncias genéricas do formador (e.g. relacdo interpessoal); e aspetos
relacionados com as a¢des de formacdo e as instalacdes (e.g. aplicabilidade da formacéo;
instalacdes e equipamentos)

Em relacdo as sessdes de coaching, a avaliagdo da satisfacdo foi considerada nas ultimas
sessdes. Esta avaliacdo foi realizada pelos alunos de forma oral, através de comentarios dos
estudantes, sobre se as sessdes corresponderam as suas espectativas e se obtiveram
resultados.

Ja a satisfacdo em relacdo as sessdes de coaching foi considerada nas ultimas sessdes, através
dos comentarios orais dos alunos.
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Resultados

Os mais de 270 alunos que participaram na iniciativa Soft Skills & Carreira durante o 2.2
semestre do ano lectivo 2015/2016 avaliaram os seminarios com uma taxa de satisfacdo de
95%. As sessdes de coaching foram também avaliadas pelos estudantes como positivas e
eficazes para a identificacio e desenvolvimento de competéncias transversais que os
mesmos consideraram essenciais para o seu futuro profissional e também pessoal.

Discussao

0 trabalho do Psicélogo em contexto de intervencdo do Ensino Superior ndo se deve limitar
a area clinica ou apenas ao acompanhamento vocacional, mas sim a todo o processo de
desenvolvimento global do estudante, desde que este inicia o seu percurso académico até a
etapa seguinte, a saida do Ensino Superior e entrada no mercado de trabalho. Aqui, o papel
do Psicdlogo é facilitar o processo desta transi¢do normativa do aluno, proporcionando o
desenvolvimento tanto da maturidade psicoldgica como pessoal, possibilitando condig¢des
para a sua projecgdo no futuro, implicando, de acordo com o conceito de adaptabilidade
vocacional de Parada & Coimbra (2005) que significa a "..capacidade de os individuos
continuamente anteciparem escolhas e transi¢cdes, explorarem possibilidades e
seleccionarem alternativas potenciadoras do seu desenvolvimento e adequa¢ao ao meio...”
(p- 363).

A populagdo estudantil que se encontra em fase de desenvolvimento, estd em constante
mudanga, obrigando o Psic6logo a adaptar todos os servicos que disponibiliza aos alunos, de
forma a colmatar as reais necessidades dos mesmos. Os seminarios aparecem como
preventivos e educativos, uma vez que abordaram tematicas de risco no Ensino Superior
(Carvalho, 2008).

Os resultados da iniciativa Soft Skills & Carreira reforcam a importancia dos servicos de
apoio ao estudante e do papel do Psicélogo nas Institui¢cées de Ensino Superior. E com o
objetivo de melhor servir o aluno que continuamos a apostar na diversidade e adaptacao dos
servicos prestados.
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