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Resumo

Os processos de coaching tém sido considerados uma das solu¢des para a aquisi¢do e
aprimoramento de conhecimentos pelas pessoas, especialmente, no contexto organizacional e
do trabalho, em que a capacidade de adaptagao ¢ requerida de modo constante. Neste estudo,
parte-se do entendimento segundo o qual a mudanca de comportamento esperada com os
processos de aprendizagem — tais como o coaching — requerem, muitas vezes, uma
desaprendizgem prévia, ou seja, parar de pensar ou agir conforme aprendizados prévios. Com
o objetivo de analisar como a desaprendizagem ¢ praticada em processos de coaching,
realizou-se uma pesquisa exploratoria, de cunho qualitativo, com o uso de entrevistas
semiestruturadas com seis coachs, tendo sido os dados coletados foram tratados por meio da
analise de conteudo. Como resultados, observou-se a ocorréncia do fendmeno da
desaprendizagem nos processos de coaching conduzidos pelos sujeitos da pesquisa e, de
acordo com os relatos, a metodologia de coaching utilizada impacta a forma que a
desaprendizagem toma, como a desconstru¢do de conhecimentos anteriores € o esquecimento
oportuno.

Palavras-chave: Coaching; Aprendizagem individual; Desaprendizagem.
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1. Introducao

As organizacdes t€m sofrido, frequentemente, mudangas abruptas em seus mercados e
em seus ambientes internos, as quais, ndo raro, exigem a adaptacdo das pessoas que nelas
atuam, por meio da aquisi¢do de novos conhecimentos e habilidades. Devido a inumeras
mudangas e alteracdesque ocorrem nas empresas, certas rotinas organizacionais e
conhecimentos adquiridos podem cair em desuso sendo, portanto, necessario realizar o seu
descarte (WOSZEZENKI, et al., 2013). Devido a necessidade de aquisi¢do de novas
informagdes torna-se imprescindivel abordar e estudar o processo de desaprendizagem.

A desaprendizagem possui diversas defini¢des. Para Becker et al. (2006),
desaprendizagem ¢ o processo pelo qual o individuo busca desprender mapas mentais,
habilidades e conhecimentos prévios visando a adi¢do de novos. Hislop et al. (2013), define a
desaprendizagem como o fato consciente de abandonar ou o desuso do conhecimento ou
comportamento existente.

O meio de aquisicdo de um novo pressuposto ¢ feito de varias formas, sendo que um
destes pode ser realizado através do coaching. O coaching que pode ser definido como um
processo de aprendizagem de novos conhecimentos e habilidades que buscam o crescimento
individual (WHITMORE, 2006). O coaching também se une ao modelo de ciclo de
aprendizagem (KOLB, 1984) por meio de processos de aprendizado, desenvolvimento e
aprimoramento de competéncias.

Neste sentido, partindo do pressuposto de que o coaching ¢ um processo que envolve
a mudanca de comportamentos e habitos, o objetivo, neste estudo, foi analisar como a
desaprendizagem ¢ praticada em processos de coaching, utilizando entrevistas
semiestruturadas de seis coaches da cidade de Uberlandia, Minas Gerais. O trabalho esta
dividido em quatro partes, além dessa introducdo. Em seguida, apresenta-se a fundamentagao
tedrica, abordando os temas coaching e desaprendizagem. A terceira parte descreve os
aspectos metodoldgicos utilizados, sendo posteriormente apresentados os resultados obtidos e
sua discussdo na quarta parte. Fechando-se com as consideragdes finais e as referéncias
bibliograficas.

2. Revisao da literatura

2.1 Coaching

Nesta secdo, buscou-se compreender a origem do tema coaching e o desenvolvimento
das defini¢des de tal fendmeno, bem como seus tipos, com enfoque no dmbito individual.

O termo coaching tem sua origem no Século XV, na Hungria, e esta relacionado com
um tipo de transporte utilizado na época, de forma parecida com uma carruagem, chamado
kocsi em hungaro e coche em francés (UNDERHILL, 2010). No decorrer do tempo, o
coaching passou por trés periodos distintos de desenvolvimento. Inicialmente no final de
1930, onde o foco estava no lider ou supervisor que buscava atividade de melhoria continua
ou suporte para melhorar o desempenho dos colaboradores. A partir de 1960, iniciaram-se os
primeiros estudos cientificos que relacionaram as atividades de coaching nas empresas e
demonstraram os beneficios gerados pela utilizacdo da metodologia. Por fim, a partir da
década de 1990, o processo de coaching passou a ser realizado por um profissional externo a
organiza¢do denominado coach, que busca de forma independente as melhorias e resultados
com uma visao externa a existente no cliente ou coachee (GRANT; CAVANAGH, 2004;
COLONETTTI; RITTA, 2016). Com o passar do tempo a palavra passou a se relacionar com
metodologias de alcance de metas e resultados, formando a expressao coaching.
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Em outras palavras, a evolu¢do do coaching no meio académico € recente, bem como
sua aplicabilidade em questdes individuais e organizacionais, mostrando-se ferramenta eficaz
em desenvolvimento dos processos de aprendizagem, no entanto, percebe-se ser um termo
ainda em constru¢cdo (BATISTA; CANSADO, 2017), no Brasil, por exemplo, o coach ainda
ndo ¢ regulamentado como profissdo. Na contemporaneidade, o termo permite diversos
recortes, todavia Grant e Cavanagh (2004) ressaltam sua esséncia, ligada ao desenvolvimento
e administracdo individual, a partir da década de 1964. Os autores ilustram ainda que o termo
faz alusdo ao papel do técnico (coach), cuja funcdo no coaching é fazer perguntas para
estimular a consciéncia do jogador (coachee) sobre como joga, fazendo os ajustes necessarios.

Virias sdo as defini¢cdes de coaching, dentre as quais vale ressaltar a apresentada por
Colonetti e Ritta (2016) em que o coaching ¢ uma ferramenta que busca expandir o
desempenho individual, de equipes e organizacional. J4, para Whitmore (2006), o objetivo do
coaching ¢ trabalhar a consciéncia, responsabilidade e a autoconfianga do orientado. Outros
autores entendem o coaching como uma forma de mudanga, podendo ser um facilitador de
aprendizagem sendo capaz de fortalecer potencialidades do coachee (CARTER, 2001;
EDWARDS, 2003). Nessa visdo, 0 coaching se apresenta como perspectiva de intera¢do e
relacdo colaborativa entre coach e coachee, em busca de mudangas incrementais, onde o foco
¢ ensinar a aprender, e ndo uma releitura de processos atuais com visao de futuro.

Neste sentido, Griffiths e Campbell (2009) tratam que a aprendizagem pertence ao
processo de coaching, tanto na literatura baseada em evidéncias quanto a teorica, pois, a
aprendizagem ocorre a partir de uma experiéncia que resulta em mudanga de conhecimento,
habilidades ou atitudes. Logo, para conseguir alcangar os objetivos e resultados esperados no
processo de coaching, a desaprendizagem pode ocorrer, isso porque, o coaching ¢ uma
metodologia que prioriza a agdo com foco em resultados.

O modelo que sustenta o coaching ¢ denominado pelo acronimo GROW: (1) Goal,
meta ou objetivo; (2) Reality, situacdo atual ou realidade; (3) Options, op¢des ou agdes,
estratégias; (4) What, planejamento ou plano de acdo. Modelagem criada por Graham
Alexander, na Europa, na década de 1984 (LAGES; O'CONNOR, 2010), constestada por
Whitmore (2010), que complementou ser o modelo eficaz, todavia, deve-se prever um
ambiente de responsabilidade e habilidade para producdo de questionamentos e perguntas
eficazes, que levam a verdadeiras mudangas.

Segundo Whitmore (2006), o principio do coaching se d4& via um processo de
perguntas eficazes que desenvolvam a (1) consciéncia e (2) responsabilidade do coachee,
buscando a melhora da aprendizagem e performance. O autor se refere a consciéncia como:
fatos, informagdes e capacidade de retirar o que ¢ informagao relevante dos fatos obtidos e
estimulos de alta qualidade, que geram uma atencdo acima do normal e possibilita um maior
desempenho e mudancas. A responsabilidade esta relacionada com o comprometimento e
envolvimento do coachee no processo uma vez que, sempre que assumimos a
responsabilidade temos um maior engajamento e desempenho.

Lages e O’Connor (2010) também destacam o coaching — Modelo de GROW — ligado
ao modelo de ciclo de aprendizagem de Kolb (1997), por este envolver 04 etapas, as quais
estariam intimamente ligadas ao GROW, as quais permeiam: (1) Ciclo de experiéncia
concreta — metas; (2) Observacao ¢ reflexao — realidade; (3) Formagao de conceitos abstratos
— estratégias; (4) Testar novos conceitos € novas situagdes com mais experiéncia e
conhecimento — a¢do. Dessa forma, tem-se o processo se reiniciando continuamente, sempre
em uma relagdo de reflexdo e acao.

Outra forma de realizar o processo de coaching ¢ a metodologia sugerida por
Chanpathes (2006) o The coaching model. Este, apresenta um processo de preparagdo ¢
seguido de quatro estagios. A fase preparatdria consiste em buscar e entender quais sdo 0s

1035



. 29 A 31 DE OUTUBRO
Encontro de Gestéo e Negécios R
UBERLANDIA | MG

pontos a serem abordados, seguida pela coleta de dados sobre o participante buscando
compreende-lo e reduzir a rejeicdo ao processo. Apds 0 processo preparatorio, tem-se o
primeiro estdgio, em que ocorre a definicdo de necessidades, o qual busca obter o
engajamento do participante e compreender as expectativas com o processo. Em seguida, o
segundo estdgio, obtem-se a definicdo de objetivos, em que o coach e o coachee tragam
objetivos especificos e com prazo para ser realizado, com metas claras e focadas nas
habilidades a serem aprendidas. Apos a definicdo de objetivos ¢ realizado o terceiro estagio,
em que ocorre a formulagdo de um plano de ag¢do, que deve conter: o objetivo, resultados a
serem alcangados, habilidades que devem ser melhoradas ou aprendidas, o nivel da
competéncia a ser alcancado e cronograma de reunides de acompanhamento, sendo possivel
utilizar qualquer metodologia de estruturacdo de plano de agio (CHAMPATHES, 2006). Por
fim, ¢ realizada uma avaliacdo dos pontos que foram melhorados através de observacao do
comportamento, avaliacdo ou feedbacks entre coach e coachee.

Um fato a ser destacado no processo de coaching é que podem ser utilizadas diversas
metodologias que ddo suporte e formalizam cada etapa do ciclo de desenvolvimento, como
apresentado anteriormente.

Colonetti e Ritta (2016) retratam que o coaching, com o passar dos anos, passou a ser
dividido em éreas de atuagdo: o coaching executivo; o lider coaching; e o life ou coaching
pessoal. Dessa forma, o processo passou a abordar de forma sist€émica, tanto o ambito
profissional, corporativo, quanto o ambito pessoal do envolvido no processo. Para as duas
primeiras areas de atuacdo (profissional e corporativo), o coaching pode ser realizado de
forma individual ou em grupos e/ou equipes; ja, para o desenvolvimento do &mbito pessoal, o
coaching ¢ normalmente aplicado de forma individual.

Os autores ainda complementam que o lider coaching (corporativo) ¢ focado em
eliminar barreiras que dificultem o desenvolvimento da equipe, sendo realizado por gestores
das proprias empresas. O coaching executivo (profissional) ¢ normalmente realizado entre os
principais executivos das organizagdes que buscando melhorias organizacionais e
profissionais, geralmente ¢ a tipologia que possui maior rigidez em sua metodologia. Por fim,
o life coaching (pessoal), o coachee passa por um processo que o direciona a assumir
responsabilidades, identificar e executar agdes que o permita alcangar os objetivos tragados.
Vale evidenciar que o life coaching ¢ objeto de estudo deste trabalho.

Ha varios beneficios da aplicabilidade do coaching em suas mais diversas tipologias,
no entanto, Batista e Cansado (2017) enfatizam que algumas competéncias sdo necessarias ao
profissional coach, para que o processo tenha eficacia e contribua com os objetivos
pretendidos. Vale ressaltar que a habilidade do “saber fazer”; a confidencialidade entre coach
e coachee; e a habilidade de comunicagdo — “saber ouvir’; sdo competéncias que o coach
deve conseguir mobilizar, a fim de gerar resultados compensatérios e proporcionar a
autorreflexdo e o caminho necessario para o exercicio do coaching.

2.2 Desaprendizagem

Como visto, em processo de coaching, o coachee passa por um processo de
aprendizagem que pode ser definida como “[...] toda mudanga relativa no potencial de
comportamento, que resulta da experiéncia [...]” (LEFRANCOIS, 2013, p. 6). Seguindo a
logica do autor, tem-se que a partir de alguma experiéncia e/ou eventos internos ou externos
sofridos ao individuo, ¢ promovida a aprendizagem. Para Lefrangois (2013), a aprendizagem
gera mudanca na potencialidade, capacidade de se fazer algo, e na inclinagdo para o
desempenho, disposi¢cdo para com a agdo. Assim, a aprendizagem € um processo interno que
pode acabar ndo gerando mudangas comportamentais aparentes, tornando a aquisicdo de um
conhecimento ndo tao obvio.
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A desaprendizagem tem como finalidade gerar mudancas desejadas, aprimorar as
habilidades pessoais buscando melhorar o processo de aprendizagem, desenvolver a
autonomia e maturidade no individuo, adquirir novos comportamentos € papeis sociais € por
fim alcangar a construgdo do conhecimento (BECKER, 2005; RODRIGUES, 2016). E
possivel que comportamentos ou conhecimentos ja existentes interfiram na aprendizagem, a
partir do reconhecimento da importincia da desaprendizagem, gerar o abandono de
competéncias ja existentes, para a aquisi¢do de novos conhecimentos, comportamentos e
mapas mentais (BECKER, 2005).

Neste sentido, a desaprendizagem ¢ o processo pelo qual individuos ou organizacdes
reconhecem e abandonam conhecimentos, comportamentos ¢ modelos mentais buscando
adicionar novas informagdes e comportamentos. Para Tsang e Zahra (2008) a
desaprendizagem pode ser precedente ou ocorrer durante a aprendizagem, mas também pode
ocorrer independente de se aprender algo novo. Também, hd o entendimento que a
desaprendizagem ¢ considerada como uma forma distinta de aprendizagem
(ANTONACOPOULOU, 2006).

Quando se analisa o desuso de um conhecimento, comportamento ou valor, tem-se
que, primeiramente, deve-se entender como esse esquecimento ocorre, podendo ser analisado
de duas maneiras: esquecimento de forma inconsciente ou de forma intencional (HISLOP et
al., 2013). O abandono inconsciente ¢ normalmente relacionado com o simples fato de
esquecer-se, desistir do conhecimento de forma acidental sem analisar o que estd sendo
esquecido. Na segunda analise, tem-se o intencional onde o individuo escolhe de forma
consciente e analisa o que sera esquecido (HISLOP et al., 2013).

E importante entender a diferenga entre o novo conhecimento e o ja existente, sendo
que para os autores a informagao antiga € substituida por ser algo obsoleto ou desatualizado,
assim, a nova informacgdo € superior a antiga. Porém, essa visdo de hierarquia ¢ vista como
algo limitante e subjetivo. Dessa forma, a informacdo desaprendida ndo ¢ destruida, ou
“perdida” pelo individuo, existe apenas um esquecimento pela falta de uso ou pela escolha
consciente de mudanga conforme apontado por Hislop et al. (2013).

Também, deve ser feita a andlise entre os fatores catalisadores da desaprendizagem,
sendo fatores externos ou internos do individuo. Quando se trata de um evento ou experiéncia
interna de cada individuo, este, busca a mudancga e passa pelo processo de desaprendizagem,
quando ocorre um evento externo ou ambiental, o individuo ¢ forcado a passar por um
processo de mudanga, assim desaprendendo. (HISLOP et al., 2013).

Logo, caracteriza-se que quando ocorre a aprendizagem, a existéncia de mapas
mentais ja formados podem interferir na adicdo de um novo conhecimento, podendo ocorrer a
desaprendizagem definida por Becker (2005), ou seja, o fato consciente de abandonar ou
simplistamente, desistir do conhecimento ou comportamento existente, sem realizar nenhum

julgamento sobre o status do que estd sendo esquecido, ocasionando a mudanca (HISLOP et
al., 2013).

2.2.1 Tipologias de desaprendizagem

Buscando compreender melhor a desaprendizagem, neste topico sdo apresentados os
tipos existentes e como ocorrem.

Na desaprendizagem individual hé algumas tipologias formadas por autores (HISLOP
et al, 2013; RODRIGUES, 2016; RUSHMER; DAVIES, 2004) que buscam compreender
como ocorre a desaprendizagem ou os fatores que levam o individuo a desapegar-se de um
conhecimento.

Um dos tipos formulados por Rodrigues (2016), denominado desaprendizagem de
conhecimentos técnicos e métodos, retrata a existéncia de desaprendizagem relacionada as
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atividades rotineiras onde a alteragdo no ambiente forga a pessoa a mudar seus habitos. Como
por exemplo, o funcionario que ¢ for¢ado, devido a alguma modificacdo do processo de
trabalho, a utilizar uma nova rotina para a execucdo de suas atividades. H4a também, a
desaprendizagem comportamental, ilustrada por Hislop et al (2013) em que conhecimentos ou
comportamentos que influenciam pouco o individuo sd3o com o tempo inutilizados devido ao
baixo impacto ou considerado evento de mudanga continua. A nao utilizagdo desse
comportamento, pode ser catalisado tanto por fatores externos quanto por fatores internos de
mudanga. Para ambas as tipologias temos 0o embasamento da desaprendizagem de rotinas em
que as atividades rotineiras vao com o tempo enfraquecendo, sendo naturalmente substituidas
por novos habitos (RUSHMER; DAVIES, 2004).

Buscando uma melhor visualizagdo do contetdo apresentado, sao apresentados no
Quadro 1 os autores e suas respectivas tipologias de desaprendizagem individual.

Tipologias de desaprendizagem apresentadas

Autores Tipos

Desaprendizagem de rotinas
Rushmer; Davies (2004) Desaprendizagem dirigida
Desaprendizagem profunda

Desaprendizagem comportamental
Desaprendizagem cognitiva

Hislop et al (2013)

Desaprendizagem de conhecimentos técnicos e métodos
Rodrigues (2016) Desaprendizagem de atitudes e modos habituais de agir
Desaprendizagem de crengas e convicgdes

Quadro 1: Tipologias de desaprendizagem

Fonte: adaptado de Rushmer; Davies (2004), Hislop et al (2013) e Rodrigues (2016)

Nas tipologias apresentadas ndo se mostra necessario um esfor¢o muito forte ou
consciente da pessoa envolvida, pois, sdo desaprendizagens rotineiras, de baixo impacto nos
valores e pressupostos do individuo. Para a desaprendizagem dirigida de Rushmer e Davies
(2004) tem-se um envolvimento cognitivo maior, em que o individuo busca parar de agir de
uma certa forma devido a fortes fatores externos, sendo orientado por terceiros em suas novas
atitudes ou procedimentos, tornando-se uma desaprendizagem forgada e acelerada
(RUSHMER; DAVIES, 2004).

Rodrigues (2016) apresenta uma tipologia que exige uma percepgdo maior da pessoa
referente ao seu conhecimento e mapas mentais, denominada desaprendizagem de atitudes e
modos habituais de agir. As atividades com grau cognitivo mais elevado sdo alteradas e
passam a interferir na resolu¢do de problemas e tomadas de decisdo, sendo este tipo de
desaprendizagem mais visivel nas relagdes entre o individuo e a cultura organizacional.

Por fim, tem-se as desaprendizagens que impactam o individuo em um nivel mais
profundo e pessoal, alterando mais que atividades habituais e tomadas de decisdo cotidianas,
elas influenciam os valores, pressupostos individuais € mapas mentais.

Dentre esses tipos, a desaprendizagem cognitiva apresentada por Hislop et al. (2013)
envolve um processo mais emocionalmente desgastante, uma vez que, implica em desistir ou
abandonar valores e suposi¢des consolidados pelo individuo, esse processo pode ser causado
tanto por evento interno e individual, quanto por eventos ambientais, que ocorrem de formas
ocasionais. A desaprendizagem profunda ¢ caracterizada por um processo mais abrupto em
que, devido a fatores mais impactantes, repentinos e ndo planejados, leva ao rompimento de
pressupostos anteriores ao evento, gerando assim o processo de mudanga e desaprendizagem
(RUSHMER; DAVIES, 2004). Além desses tipos, Rodrigues (2016) apresenta a
desaprendizagem de crengas e convicgdes, em que devido @ mudanca organizacional ou de
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gestdo, leva o individuo a “[...]parar de comportar-se conforme ideias e opinides abrangentes
e consistentes, que, em geral, guiam o pensamento e a a¢do[...]” (RODRIGUES, 2016, p.
160).

3. Metodologia

O trabalho tem cunho qualitativo bésico, pois busca a interpretacdo dos significados
dados pelo individuo na construcao de sua realidade social € como as pessoas explicam suas
vivéncias (MERRIAN, 2002).

Para a coleta de dados, foi utilizada a entrevista parcialmente estruturada que ¢ vista
por Gil (1999, p. 76) como, “[...] guiada por relacdo de pontos de interesse que o entrevistador
vai explorando ao longo de seu curso”, com perguntas conduzidas de maneira que buscam
responder diretamente o problema e os objetivos da pesquisa. O roteiro de entrevista foi
emergido do referencial tedrico e com as seguintes perguntas: a). Vocé€ poderia descrever o
tipo de trabalho que vocé faz?; b). Quais sdo as principais etapas do trabalho de coaching, que
voce faz?; ¢). Em minha pesquisa, estou investigando a desaprendizagem,vocé considera que
0s coachees, atendidos por vocé, experimentam, em algum momento do processo, a
desaprendizagem?; d) Dentro da desaprendizagem ha algumas tipologias formadas, sendo elas
de 3 tipos, inicialmente a de esquecimento de rotinas, a de fatores ambientais que levam a
desaprendizagem e a fatores internos ao individuo. Vocé acha que alguma delas ocorre? Se
sim qual (is).; €) Como vocé descreve a mudanga na forma de agir da pessoa, a partir da
desaprendizagem que ela experimentou?

Os participantes da pesquisa foram seis profissionais de coaching, coaches, que atuam
na cidade de Uberlandia (MG). No Quadro 2, ¢ feita a caracterizagdo dos entrevistados:

Sujeito Sexo Idade Tipo de coaching desenvolvido Tempo de atyaqao em
coaching
Coach 1 Masculino 27 Life Coaching Trés anos
Coach 2 Masculino 39 Life Coaching Cinco anos
Coach 3 Feminino 61 Coaching Sistémico Seis anos
Coach 4 Masculino 45 Coaching Executivo Trés anos
Coach 5 Feminino 25 Coaching para vestibulandos Dois anos e meio
Coach 6 Feminino 23 Sex Coaching Dois anos e meio

Quadro 2: Caraterizacdo dos entrevistados
Fonte: dados da pesquisa (2017).

Os coaches foram selecionados, por facilidade de acesso aos mesmos, segundo a
metodologia bola de neve, que, de acordo com Vinuto (2014), se trata de um processo de
coleta de informacdo que utiliza a rede de contatos dos entrevistados identificados para
fornecer novos participantes potenciais, sendo inicialmente selecionados dois contatos
existentes e os demais foram indica¢des dos mesmos para participarem do estudo, no decorrer
do ano de 2017.

Para analisar as entrevistas foi realizado inicialmente a transcrigdo, formando assim o
corpus de texto da pesquisa. Os resultados foram analisados pela técnica analise de conteudo,
que segundo Bauer e Gaskell (2002) produz conclusdes de um texto focal para o seu
contetdo, em que se traga ou comparam-se perfis para identificar um contexto.

Apods definidos os pontos chave dos resultados, foram formulados os grupos de
representacdes, sendo eles o processo de coaching realizado, buscando compreender como o
processo ¢ conduzido; e identificar o ponto em que ocorre a desaprendizagem. O termo
desaprendizagem, bem como suas tipologias foram apresentados ao entrevistado com o intuito
de verificar se, esta, ocorre em seu processo de coaching, € como o sujeito define ou
compreende o assunto.
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4. Analise dos resultados

4.1 Como os processos de coaching sao desenvolvidos

Buscou-se, inicialmente, compreender como € o processo de coaching utilizado por
cada entrevistado e, posteriormente, como a desaprendizagem ocorre. Assim, explorou-se
como cada coach realiza o seu processo de coaching, a fim de oferecer comparagdes com o
material base e assimilagdo das principais etapas.

Todos os participantes possuem alguma resposta relacionada a definicdo de coaching,
que utilizamtécnicas e ferramentas ligadas ao processo (WHITMORE, 2006) e buscam
estimular seu coachee a refletir os pontos a serem trabalhados e como os desenvolver “...
metodologia basica que ¢ a indagacdo e escuta ativa...” (Coach 5).

Todos os entrevistados (coaches) afirmaram realizar, em sua se¢ao inicial, uma analise
da situacdo atual do coachee. Para isso, apresentam diversas metodologias, como uso de
ferramentas que analisam o passado do participante (CHANPATHES, 2006; LAGES;
O’CONNOR, 2010).

Nesta etapa sao normalmente analisados os fatores que influenciam atualmente o
participante e ocasides do passado que podem estar afetando negativamente o coachee, nao
permitindo que o mesmo avance ao seu objetivo “[...] cada mulher vai ter um bloqueio em
uma 4rea especifica, pode ser alguma coisa que aconteceu na infancia[...] ou pode ser alguma
coisa de habito, uma coisa mais recente [...]” (Coach 6).

Os coaches afirmaram que ¢ formalizado o objetivo, “o que a pessoa quer alcangar no
final do projeto o que € satisfatorio ou ndo para a pessoa. ” (Coach 1). Os entrevistados
(coaches) ressaltaram que essa etapa € o principal ponto do processo, pois ¢ dele que se
estruturam as se¢des seguintes. Esta etapa ocorre tanto em Chanpathes (2006), com o
primeiro e segundo estagio que busca avaliar o engajamento e objetivos do coachee, quando
no modelo apresentadopor Whitmore (2006) e Lage e O’Connor (2010) com o
desenvolvimento de objetivos e metas de performance (Goal).

Ap0s os objetivos, € realizado o desenvolvimento de planos de agdo ou como fardo
para o coachee alcancar os objetivos tracados “[...] quando a pessoa identifica o que ela
necessita nesse projeto, ai trabalhamos o planejamento, o que essa pessoa precisa desenvolver
de competéncia, vamos trabalhar as habilidades e as deficiéncias. ” (Coach 4).

Nesta etapa sao utilizadas diversas ferramentas e metodologias para poder desenvolver
os fatores necessarios de cada coachee. De acordo com os entrevistados, ¢ possivel realizar
analises SWOT individuais, em que busca-se compreender as forcas, fraquezas, oportunidades
e ameacas do individuo, ferramentas apresentadas pelos Coaches 1 e 4. Foi identificado
também o uso da andlise sistémica com movimentos de constelacdo pelo Coach 3, defini¢des
de métodos de estudos citados pelo Coach 5 e metodologias mais simples como
experimentacdo de novas atividades, conversas, utilizacdo da programac¢do neurolinguistica e
definicdo de metas e prazos. Pode-se perceber que ocorrem duas etapas de Whitmore (2006)
de forma conjunta, a formulagdo de opgdes (Options) e o desenvolvimento dos planos de agao
(What/When/Who/Will), visto que dependendo das atividades tracadas e seus resultados o
coach e o coachee podem buscar uma nova forma de abordar o tema ou um novo plano de
acao.

As se¢des finais do processo ocorrem de formas diferentes para cada coach, alguns
buscam celebrar as conquistas do seu coachee, “eu gosto de celebrar aquilo que a pessoa teve
condicdo de atingir no processo” (Coach 3), outros finalizam o processo com um senso de
continuidade tragando novos objetivos para o futuro do coachee, também ha aqueles que
realizam a mensuracgao dos objetivos alcangados e feedback.
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Fechamento de segdes ele passa quais sdo os proximos objetivos,
porque o objetivo € importante, o que a pessoa vai fazer para
conquistar esse objetivo, quais sdo os obstaculos que ele vai enfrentar,
e como ele vai superar esses obstaculos, nem todos esses objetivos

chega tudo isso, mas aqueles que sdo prioridades. (Coach 2)

Referente aos processos estudados, cada um possui algumas peculiaridades, podendo
ser mais estruturado como o realizado pelo Coach 4 que trabalha com o coaching executivo e
utiliza quantidade mais enxuta de secdes e ferramentas mais formais como formulérios
iniciais e utilizacdo de analise SWOT individual, ou ser mais visual e experimental como o
Coaching Sistémico e o Sex Coaching, porém, todos apresentaram os quatro passos das
modelagens apresentadas no referencial tedrico. E realizado uma entrevista inicial para
conhecer o coachee e o que o influencia, depois sdo tracados objetivos e os planos de agdo
apara alcang¢é-los e alguma forma de finalizacdo do processo. Visando facilitar a visualizacao,
no Quadro 3, sdo apresentados os resumos dos processos.

Sujeito | Analise inicial Definicio de objetivos Identificacao e Desenvolvimento | Finalizacao
Coach S Definido junto a Identificacdo e desenvolvimentos Dgﬁmgao de
Entrevista inicial LT objetivos
1 entrevista inicial dos pontos fortes e fracos
futuros
Coach | Ferramenta Roda da | Escolha de 3 pontos da Desenvolvimento de plano de acdo De.ﬁr}u;ao de
. . focando no desenvolvimento das objetivos
2 vida Ferramenta Roda da Vida .
habilidades futuros
Coach | Ferramenta de F ase de 1nve§t1.ga<;a0, e U.tllfza.(;ao de mov1mentos‘ i
~ junto ao participante sistémicos para desbloqueio das Celebracdo
3 Constelacdo - .
traca o sonho (objetivo) potencialidades
Mensuragdo de Gap e Feedback e
Coach | Entrevista inicial Definigdo junto a identificagdo de método de estudo. | Mensuracdo de
4 (Raio-X) entrevista inicial Plano de agéo via Planejamento objetivos
Plano Ponte alcangados
Formuldrio inicial Desenvolvimento de um plano de
Coach | (andlise de passado | Através do Formulario - P ~
.. _ acdo pelo coach, com atividades Celebracdo
5 e busca por pontos Inicial traga o objetivo .
" " para realizar durante a semana
de "trava")
Coach | Formulario inicial e Co.ac.hee Ja vem com o Identificacdo e desenvolvimentos ~
o objetivo que quer Celebragao
6 entrevista inicial dos pontos fortes e fracos.
alcangar

Quadro 3: Processos de Coaching

Fonte: dados da pesquisa (2017).

4.2 A desaprendizagem nos processos de coaching

Apds compreender o processo que o coach realiza, foi apresentada aos entrevistados a
definicdo de desaprendizagem, a partir da definicdo de Becker (2005), ou seja, a escolha
consciente do individuo de escolher um conhecimento que ele possuia, podendo este ser um
sentimento, hdabito, mapa mental ou forma de se fazer algo e, no processo da
desaprendizagem, o abandona, deixa de lado, passando a adquirir novos. Também foi
questionado se este processo ocorre em alguma etapa ou secdo especifica do coaching.

Todos validaram a existéncia da desaprendizagem parecida com a apresentada em seus
processos de coaching, porém, com algumas diferencas entre as termologias utilizadas por
eles no decorrer das entrevistas. Das definicdes apresentadas pelos coaches, quatro sdo
referentes & “quebra” ou a desconstru¢do do conhecimento, crenca existente no coachee,
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através da consciéncia para depois conseguir desenvolver de forma conjunta o novo
conhecimento.

Percebe-se, portanto, que essa desconstrugdo ocorre de forma diferente, variando o
coach e a metodologia que ¢ utilizada. O Coach 2 realiza a desconstru¢do da crenga anterior
através do desenvolvimento (no coachee) da consciéncia sobre o comportamento que ele
denomina como destrutivo, e somente apos o coachee estar consciente sobre o processo, €
formulado o plano de agdo e utilizagdo de diversas ferramentas, como PNL (Programacgao
Neurolinguistica) e EFT (Emotional Fredon Tecnic), para a desconstrugdo e substituicao.

O Coach 5 também realiza a desconstru¢do do conhecimento inicial do participante,
através da indagacdo do individuo e a validade do argumento dado até ndo haver outra op¢ao
a ndo ser a quebra da crenca que o limita “[...]e a gente questiona ele, para que ele chegue na
verdade, em algo realista, entdo a gente desconstrdi um pouco essas verdades [...]” (Coach 5).
O sexto entrevistado realiza a quebra do conhecimento inicial através da experimentacdo de
novas atividades, alterando o habito existente. "Eu vejo com o exercicio de casa, ndo ¢ algo
que acontece durante conversa |[...] dai acaba que ¢ a troca de habitos]...] "(Coach 6)

O Coach 3 realiza uma abordagem diferente, através dos movimentos sistémicos como
a constelacao, ferramenta que analisa o passado ¢ a familia do coachee, ¢ compreende o que
ndo estd permitindo o alcance do objetivo desejado, visando a consciéncia do participante
sobre o que ndo permite o desapego deste conhecimento, para posteriormente trabalhar e
desenvolver os novos pressupostos.

Todos os processos analisados mostram que o individuo que estd passando pelo
processo de coaching deve primeiramente buscar a consciéncia sobre o que ele procura
desaprender e o que o prejudica. Este ponto de consciéncia pode representar os
conhecimentos ja existentes no individuo que interferem na aquisi¢do de novos, sendo
necessario reconhecer e abandoné-los, mostrando a necessidade da desaprendizagem
(BECKER, 2005).

Para o Coach 4 o conhecimento existente ndo ¢ apagado ou descartado, mas sim
deixado de lado com a possibilidade de retorno caso ndo acompanhado, seguindo a analise de
Hislop et al. (2013), na qual a informagdo que foi desaprendida ndo ¢ destruida, mas sim
esquecida pela escolha consciente de mudanga. Nesse sentido, para o Coach 4 a
desaprendizagem ocorre como um esquecimento oportunista, que deve ser trabalhado para
que nao seja reutilizado.

Essa sua questdo de desaprender eu acho que tudo na vida ¢ temporario, eu
mesmo como coach quantas coisas eu tive que desaprender para poder ser
um bom coach, para poder gerar mudanga na outra pessoa, quantas vezes eu
tive que deixar para tras conceitos errados meus que eu tinha como verdade,
mas hoje eu reconhego que ndo, mas eles estdo ali, é eu diria assim, que eles
sdo oportunistas, assim que eu der uma brecha ele assume de novo, ele volta.
(Coach 4)

O Coach 1 compreendeu a desaprendizagem como a reaprendizagem de um
conhecimento, ou seja, o raciocinio de que a desaprendizagem pode ser considerada como
uma forma de aprendizagem (ANTONACOPOULOU, 2006). O coachee passa por um
processo de autoquestionamento e de autoconhecimento, permitindo que, este, busque
desaprender o habito antigo e passe a adquirir um novo “[...] seu autoquestionamento, a sua
nova visdo ¢ o que leva e estimula o aprendizado novo [...]” (Coach 1), essa mudanca ¢
realizada com auxilio de ferramentas como o PNL (Programacao Neurolinguistica).

Buscando facilitar a visualizagcdo, no quadro 4 sdo apresentadas as compreensdes de
desaprendizagem por cada entrevistado.
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Sujeito Entendimento de desaprendizagem

Coach 1 | Reaprendizagem de um conhecimento

Coach 2 | Desconstrucdo da crenga anterior através do desenvolvimento da consciéncia no coachee

Coach 3 | Via movimentos sist€émicos busca compreende o que esta "travando" o coachee, visando a consciéncia
e desapego do participante

Coach 4 | Esquecimento oportunista

Coach 5 | Indagacdo do participante até ocorrer a quebra da crenga limitante

Coach 6 | Quebra do conhecimento inicial através da experimentagdo de novas atividades, alterando o habito
existente.

Quadro 4: Compreensdo de desaprendizagem por entrevistado

Fonte: dados da pesquisa (2017).

Conforme as defini¢des e metodologias apresentadas acima ¢ possivel perceber que a
desaprendizagem ndo ocorre em uma se¢do ou em uma parte especifica do coaching, mas sim
¢ uma acdo que ocorre durante todo o processo de coaching, podendo ser considerado algo
paralelo, ja que a desaprendizagem inicia com o questionamento do participante, sendo
continuo durante todo o processo, numa constancia de autoquestionamento.

4.3 Tipos de desaprendizagem e mudanca

Apbs a verificacdo do processo de desaprendizagem no coaching, buscou-se
reconhecer nos processos estudados as tipologias apresentadas na literatura.

As tipologias existentes na literatura foram agrupadas em trés conjuntos: Rotineiro(a),
sendo aqui enquadradas a desaprendizagem de rotinas de Rushmer e Davies (2004); os
conhecimentos técnicos e métodos de Rodrigues (2016); e a desaprendizagem
comportamental de Hislop (2013), processos que necessitam de um menor esfor¢o e
consciéncia do individuo. Externos (b), envolvendo a desaprendizagem dirigida de Rushmer e
Davies (2004); a de Rodrigues (2016), atitudes e modos habituais de agir, que sao
desaprendizagem influenciadas em sua maioria por fatores externos ao individuo; fatores do
ambiente e sociais, com um grau de envolvimento ou pouco mais elevado que o grupo
anterior. Internos (c), na qual hd um envolvimento maior do participante no desuso da
informacgao, alterando crencas e pressupostos, como desaprendizagem profunda de Rushmer e
Davies (2004); desaprendizagem cognitiva de Hislop et al (2013); e desaprendizagem de
crengas e convicgdes de Rodrigues (2016).

A maioria dos entrevistados apontou que o tipo de desaprendizagem que ocorre ¢ do
grupo C, interno, devido a um alto grau de consciéncia e envolvimento do participante para
que o conhecimento seja identificado e descartado “[...] bem quando a pessoa se da conta do
porqué ela esta fazendo aquilo tudo, ela primeiro precisa mudar para querer mudar a situagdo
[...]” (Coach 1).

Também houveram algumas men¢des de mistura das tipologias, dependendo da
profundidade e objetivo tracado no coaching “eu vejo com um mix, € eu vejo mais por interno
a pessoa, novas experiéncias causarem a pessoa de até ter uma visdo mais racional [...]”
(Coach 6), porém, o entrevistado percebe uma importadncia maior para a desaprendizagem
interna ao individo.

Realizando uma andlise mais aprofundada entre as tipologias existentes no grupo C,
verificou-se que a desaprendizagem de crengas e convicgdes de Rodrigues (2016) se refere a
parar de comportar-se segundo a opinido do individuo que norteia o seu pensamento e acao.
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Para os coaches a desaprendizagem ocorre justamente na quebra da opinido do coachee como
apresentado anteriormente, pelos entrevistados 2, 3, 5 ¢ 6.

Ainda neste grupo, percebe-se a desaprendizagem cognitiva de Hislop et al (2013), na
qual a desaprendizagem € a “ruptura no modo anterior de compreender, fazer e ser da pessoa,
que ocorre de modo ndo planejado e ndo dirigido”, em que novamente ¢ percebido a
necessidade da desconstru¢do do pressuposto inicial para a aquisicdo do novo. Porém
diferente da literatura, a desaprendizagem no coaching ocorre de uma forma planejada e
assistida.

A desaprendizagem profunda de Rushmer e Davies (2004) ¢ a que possui a definicao
mais proxima das realizadas pelos entrevistados, pois a defini¢do dos autores de abandono dos
valores mais enraizados do individuo, representam uma experiéncia de envolvimento
emocional alto. Conforme apresentado por todos os coaches, o processo de coaching consiste
no questionamento do participante para que, este, tenha a consciéncia sobre o que precisa
desaprender ¢ mudar, assim passando por um processo que também ¢ emocionalmente
carregado.

Por fim, foi questionado se a desaprendizagem gera alguma mudanga nos coachees,
sendo que novamente todos afirmaram que ocorre e normalmente estd relacionada com
objetivo final do processo de coaching. A alteracdo ocorre devido ao aprendizado e
experiéncias que o participante tem no decorrer do processo de coaching, conforme
apresentado por Lefrangois (2013), ou seja, novos conhecimentos obtidos e novas
experiéncias vividas geram mudangas coprtamentais ou emocionais. A mudan¢a desejada ¢
alcangada através das metodologias apresentadas anteriormente, gerando quebra e rentincia do
conhecimento, habito, mapa mental antigo. “Vejo muita mudan¢a interna emocional de
mulheres saindo mais seguras, mais confiantes e mais conectadas consigo mesma.” (Coach 6).

5 Consideracoes finais

Por meio das entrevistas com os profissionais de coaching individual, da cidade de
Uberlandia, observou-se que a desaprendizagem ocorre em tais situagdes e que a forma de sua
ocorréncia varia conforme a metodologia usada no processo de coaching, podendo ser um
esquecimento oportuno, uma reaprendizagem ou a quebra da crenca existente no coachee.

Foi observado, também, que a desaprendizagem € algo que ocorre durante o processo
de coaching, por se tratar da constante indagacdo do participante, € ndo em um ponto
especifico.

Dentro das tipologias apresentadas na literatura, a identificada pelos entrevistados foi a
que possui um alto grau de consciéncia e envolvimento do participante para que o
conhecimento seja reconhecido e abandonado, isto encontrado na desaprendizagem rotineira.

Por fim, este trabalho contribui para o entendimento da desaprendizagem no processo
de coaching, e incentiva a realizagdo de mais pesquisas nesta area, visto que ha limitada
informagdo sobre este assunto na literatura. Podendo ser abordados técnicas que facilitem a
desaprendizagem, pesquisas buscando o ponto de vista dos coachees, por exemplo.
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