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Introducao

O objetivo do presente estudo é compreender as relagdes entre valores pessoais e a escolha pela carreira de
coaching, identificando os valores que impulsionaram este individuo a optar por esta profissdo, verificar se
os valores pessoais estdo congruentes com sua atuacdo como coach, identificar seus maiores desafios
diante do mercado de trabalho e verificar a percep¢do dos profissionais de coaching com relacdo a
qualidade de vida de seu trabalho.

Problema e Objetivo de Pesquisa

A presente pesquisa se justifica pela relevancia do estudo para o meio académico e para o mercado de
trabalho, pois contribui para literatura sobre a careira de coaching em vérios aspectos: busca reunir todo
referencial tedrico sobre o tema, mapear desafios e compreender quais os valores destes profissionais e
suas respectivas relagdes, principalmente no que diz respeito a qualidade de vida no trabalho. Atualmente
ha muitas pesquisas na area de coaching, porém focadas no impacto do processo para os coachees,
empresas e sociedade. Este estudo serd focado na consolidacdo do profissional: Coach

Fundamentacio Tedrica

Esse estudo apresenta como argumentos tedricos os conceitos de valores pessoais e/ou individuais sob a
otica de Rokeach, Schwartz, Bilsky, Rohan, Vouclair; como fundamentagdo teérica sobre a carreira de
coaching, apresenta os conceitos de Atkinson, O’Connor & Lages, Whitmore, Gallwey, Grant e Pérez e no
que diz respeito a qualidade de vida no trabalho os conceitos serdo pautados em Limongi, Martel, Ferreira
e Dupuis . A principal hipétese € confirmar que quanto mais o coach vivencia os seus valores pessoais na
profissdo mais qualidade de vida no trabalho este profissional terd .

Metodologia

Pretende-se realizar um estudo exploratério, descritivo, cujo os dados serdo examinados quantitativamente
e qualitativamente, utilizando como instrumentos para coleta de dados entrevistas semi-estruturadas, a
aplicacdo do questionario de PVQ-21 ( Perfil de valores pessoais) o protocolo BPSO (biopasicossocial
organizacional), para qualidade de vida no trabalho. A anélise e interpretagdao dos dados sera a luz de
Bardin (2011), por meio das técnicas de analise de contetdo e categorizacdo dos enunciados e métodos
estatisticos. A pesquisa sera realizada com 60 coaches que s6 atuem nesta profissao.

Analise dos Resultados

A anélise dos resultados, trara a possibilidade da pesquisa relatar que ha um extrema influéncia dos
valores pessoais do individuo ao optar pela carreira de coahing, fator que contribui para que este
profissional sinta-se realizado e consiga gerenciar sua carreira, de modo que amplie sua percepc¢ao sobre a
relagdo com sua qualidade de vida no trabalho. O profissional que trabalha em uma carreira que € fiel aos
seus valores pessoais, apresenta uma maior qualidade de vida no trabalho e o inverso também seria
verdadeiro.

Conclusao

Espera-se descobertas sobre a carreira de coaching, que possam emegir desta pesquisa que ainda nio
foram descritas, contribuindo ainda mais para ampliar os conhecimentos na area académica e
mercadolégica, possibilitando novos horizontes para futuros estudos sobre o tema e consolidando a
carreira de coaching na sociedade. Além de explicitar a importancia de um profissional vivenciar seus
valores pessoais e manter um equilibrio nas dimensdes pessoais e profissionais da vida, tendo uma melhor
qualidade de vida em ambas.

Referéncias Bibliograficas

GALLEY, T. The inner of tennis. EUA: Bantam Books, 1974.

SCHWARTZ, S. H. H4 aspectos universais na estrutura e no conteido dos valores humanos? In M. Ros &
V. V. Gouveia, Psicologia social dos valores humanos: Desenvolvimentos tedricos, metodoldgicos e
aplicados (pp. 55-85). Sdo Paulo, SP: Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial, 2006a.
LIMONGI-FRANCA, A. C . Promocdo de satide e qualidade de vida no trabalho: o desafio da gestdo
integrada. In: ROSSI, A. M. (Ed.); QUICK, J. C., (Ed.). Stress e Qualidade de Vida no Trabalho: o
positivo e o negativo. Sdo Paulo: Atlas, 2009.



A INFLUENCIA DOS VALORES PESSOAIS NA ESCOLHA DA CARREIRA DE
COACHING E O IMPACTO NA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DESTES
PROFISSIONAIS

INTRODUCAO

O mundo do trabalho e as relagdes do homem para com sua carreira e sociedade vem sofrendo
uma série de transformagdes nestas ultimas décadas. Os aspectos como a competitividade,
globalizagdo, uso de novas tecnologias, a busca por uma maior qualidade de vida e por um
equilibrio entre dimensdes pessoais e profissionais apresentam uma nova configuragdo das
relacdes do homem com o mercado de trabalho. Desta maneira, hd o surgimento de novos
contextos de trabalho, que por sua vez, caracterizam uma autogestao da carreira, uma redugao
da estabilidade do trabalhador e uma flexibilidade no que diz respeito a situagdes ocupacionais.
Antigamente, a relacdo de trabalho estava centrada no comprometimento do empregado e nas
oportunidades de crescimento desse colaborador por parte do empregador, garantindo a
estabilidade deste funciondrio. (ROSSEAU, 1995). No cenario atual, o colaborador passa a
assumir uma relacdo mais transacional com a organizacdo e com o desenvolvimento de sua
proépria carreira (HALL, 2002).

Diante de todas as transformacdes e demandas do mercado de trabalho e da sociedade, ha o
surgimento de novas carreiras, dentre elas a carreira de Coaching, a qual, surgiu por volta de
1970, na area do esporte e foi se consolidando com passar dos anos, tornando-se muito
procurada na década de 90, no exterior e no Brasil.

Segundo Gallwey (1974), um dos precursores na carreira de Coaching, no ambito internacional,
apresentava seu conceito a luz do esporte e procurava compreender como coach, as maneiras
que poderiam auxiliar os tenistas, os quais treinava, identificando os seus reais desafios e
concluindo que existia um dialogo interno do jogador consigo mesmo. Didlogo este, que deveria
ser compreendido pelo tenista e para isso, o coach entraria em acdo com perguntas que
promovessem a reflexdo e desenvolvessem o potencial maximo dos esportistas. Foi Gallwey,
que trouxe um dos primeiros conceitos da carreira de coaching, pois trazia em sua base, trés
pilares: Awareness (Consciéncia- receber e perceber a imagem da realidade atual); Choice (
Escolha- deixando o mais claro possivel a imagem de futuro desejado) e Trust ( Confianga- o
cliente se sente mais confiante para identificar os recursos internos e externos, a fim de se mover
darealidade atual para o futuro desejado, seus passos para alcancar o que deseja) . (GALLWEY,
1974)

As pesquisas sobre a carreira de coaching vem aumentando significamente no meio académico.
(GRANT 2003, GRANT E CAVANAGH 2004, MAYNARD, 2006). Sua crescente utilizacdo
no meio corporativo, e como tema de diversas pesquisas t€ém suscitado variadas certificacdes
para formacdo deste profissional, multiplicado o nimero de programas contratados pelas
organizacdes e também por pessoa fisica, além ter ampliado o nimero de artigos e produgdes
cientificas na drea. A maior parte das producdes estd voltada para o impacto do coaching na
atuacdo com seus coahees. (ATKINSON, 2007, PEREZ 2009, GOLDSMITH et al., 2001;
DOTLICH; CAIRO, 1999; WHITWORTH et al., 1998; DINGMAN, 2004; MAYNARD, 2006;
GRANT, 2001; HUNT & WEINTRAUB, 2004, O’CONNOR & LAGES, 2010). No entanto,



ainda ha uma lacuna na literatura, no que diz respeito aos conceitos sobre o tema e suas formas
de atuac@o. Ha um gap nos estudos com relaciao a consolidagdo do coahing como profissao,
seus desafios e valores pessoais destes profissionais (ROACKECH, 1973; SCHWARTZ &
BILSKY, 1987, ROHAN, 2000). A partir destas lacunas identificadas na literatura, surgiu o
problema de pesquisa que traz como cerne deste estudo compreender como se dé esta influéncia
dos valores pessoais na escolha da carreira de coaghing e seu impacto na qualidade de vida no
trabalho deste profissional.

A pesquisa, partindo dessas premissas de estudo, terd como objetivo preencher esta lacuna, pois
se propde a compreender estas relacdes entre valores pessoais (SCHWATZ, SAMBIASE,
TEIXEIRA, BILSKY E DOMENICO, 2014), a escolha pela carreira de coaching e a qualidade
de vida no trabalho deste profissional (MARTEL, DUPUIS, 2006; LIMONGI, 2003, 2009).
Buscando ainda, discutir os desafios dessa relacdo, seus dilemas e suas formas de
autogerenciamento da carreira. Verificando assim, como esta profissdo vem se consolidando e
se ampliando a cada dia nestas novas configuracdes do mercado de trabalho e do mundo
contemporaneo.

A presente pesquisa se justifica pela relevancia do estudo para o meio académico e para o
mercado de trabalho, pois contribui para literatura sobre a careira de coaching em varios
aspectos: busca reunir todo referencial tedrico sobre o tema, mapear desafios e compreender
quais os valores destes profissionais (SCHARTZ, 2005; TEIXEIRA, PEREIRA 2008), e suas
respectivas relacdes, principalmente no que diz respeito a qualidade de vida no trabalho
(LIMONGI-FRANCA, 2009; SCHIRMEISTER, LIMONGI -FRANCA, 2012). Estes aspectos
impactam diretamente no individuo, nas organizagdes e na sociedade. O estudo ainda mostra
uma nova opg¢ao para compreender algumas demandas contemporaneas relacionadas a escolha
de novas carreiras, nesta vida com ritmo frenético das grandes cidades, onde as pessoas buscam
ter mais qualidade de vida em ambas as dimensdes (pessoal e profissional).

O presente estudo encontra-se organizado em cinco se¢des. A primeira trata-se da introducao,
com a apresentacao do tema, problema de pesquisa, objetivo e justificativa; a segunda abarca a
fundamentacgdo tedrica acerca da carreira de coaching, dos valores pessoais e dos conceitos de
qualidade de vida no trabalho, além das proposi¢Oes e hipdteses; a terceira, descreve-se a
metodologia; e a secdo seguinte traz as possiveis analises dos dados e conclusdes. Por fim, as
referéncias bibliogréficas.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Para se compreender a carreira de coaching € importante conhecer o significado do processo de
Coaching, que € um processo estruturado que ajuda as pessoas a atingirem suas metas em suas
vidas pessoais, em suas carreiras, em seus empreendimentos ou em suas organizagdes. Por meio
do coaching, as pessoas aperfeicoam e aprofundam seu aprendizado, melhoram suas
performances e sua qualidade de vida. A interagdo entre coach (quem conduz o processo) e
coachee (a pessoa que é alvo do processo) faz com que este descubra seus sonhos, metas e seu
potencial inexplorado; o coach auxilia o coachee a transformar esse conjunto em a¢do e nao
perder o foco no caminho da implantag@o. O processo tem como foco principal as possibilidades



futuras, as agdes que devem ser feitas no presente e nao os “erros” do passado (ATKINSON,
2007a).

O coaching é um processo que apoia as pessoas nessas mudangas, potencializando escolhas e
auxiliando as pessoas a caminharem na direcdo que elas pretendem ir, de forma que
potencializem seus talentos e as tornando seres humanos melhores. Ele é baseado em reflexdo,
didlogo e acdo, promovendo desenvolvimento pessoal e profissional. (SECCO, 2012)

7

Tomando como base a compreensdo da func¢do do profissional de coaching, é importante
ressaltar que boa parte dos processos de coaching buscam de maneira geral com seus coachees
o equilibrio nas dimensdes da vida pessoal e profisional (ATKINSON, 2007). Seria
incongruente um profissional de coaching promover equilibrio entre estas duas dimensdes e
ndo té-las em sua vida. Shein, um estudiso sobre carreiras, fundamenta esta ideia, pois suas
pesquisas ja pontuavam que para que o desenvolvimento de carreira aconteca € necessario
articular a relacao entre autodesenvolvimento, desenvolvimento de carreira e desenvolvimento
pessoal e familiar (SHEIN, 1978). Estudos apontam que nas mais variadas culturas e em todos
os niveis de carreira, as pessoas de um modo geral compartilham um sentimento visceral de
que a maneira como estamos lidando com o trabalho hoje no mundo contemporaneo, € em
especial nos grandes centros econdmicos mundiais, em diferentes paises, afirmam que a forma
como estdo trabalhando hoje ndo funciona e tém um desejo intenso por mais satisfagao,
produtividade e formas sustentaveis de se viver, promovendo assim uma maior qualidade de
vida no trabalho e na dimensdo pessoal do ser humano ( SCHWARTZ et al, 2010).

Uma vez considerada esta premissa, ¢ de suma importincia que se reflita sobre os valores
pessoais que impulsionam o ser humano a optar pela carreira de coaching e compreender quais
os valores que a permeiam, para que a partir deste ponto, se consiga compreender e verificar se
ha ou ndo, qualidade de vida no trabalho deste profissional. Os valores humanos fornecem uma
fonte interna de rumos para nosso comportamento (SCHWARTZ et al, 2011). Assim sendo, os
valores exercem um papel fundamental para se compreender essas relagdes.

Rokeach (1973) define o valor como uma crenca duradoura de um modo especifico de conduta
ou estado final de existéncia que € pessoal ou socialmente preferivel a um modo oposto de
conduta ou estado final de existéncia (ROKEACH, 1973, p. 5)

A partir da contribuicdo dos estudos de Roackech (1973), SCHWART (1992) em uma
perspectiva evolucionaria criou a teoria dos valores pessoais, a qual denomina, teoria dos
valores basicos. Considerando a defini¢do de valores como metas desejaveis e transituacionais
que variam em importancia e servem como principios na vida do ser humano e que dentre suas
funcdes, estdo a de motivar, julgar e justificar a acdo, sendo assim, orientam a sele¢io e avaliam
0s comportamentos, pessoas € acontecimentos, organizados segundo a importancia relativa que
lhes € atribuida, resultando em um sistema de valores (SCHWARTZ, 2006).

Assim sendo, um valor pessoal é um principio analdgico implicito construido a partir do
julgamento sobre a capacidade das coisas pessoas, acOes e atividades de se garantir a melhor
forma possivel de se viver (ROHAN 2000). Em outras palavras, valor pessoal € o principio



orientador da vida do individuo, sendo ele utilizado como padrido para o modo de conduta em
seu cotidiano.

Segundo Limongi-Frang¢a (1996), a sociedade vive novos paradigmas de modos de vida, dentro
e fora dos ambientes de trabalho, gerando em consequéncia novos valores e demandas no que

diz respeito a qualidade de vida no trabalho. Para ela cada ser humano é um organismo
complexo, composto por caracteristicas distribuidas em quatro dimensoes:

- Biolégica: referentes as caracteristicas fisicas herdadas e adquiridas, bem como aspectos
metabolicos (alimentagdo, atividade fisica) e ergondmicos;

- Psicologica: abarca os aspectos racionais e emocionais (afetos memodria, desejos,
personalidade, necessidades, autoestima e reconhecimento);

- Social: valores pessoais e sociais, caracteristicas relacionadas entre o individuo e os
grupos os quais ele pretence (suporte e acesso as condi¢des sociais € econdmicas;
educacdo, beneficios, consume e comunidade);

- Organizacional: referente aos aspectos relacionados ao trabalho (missdo e valores da
organizacdo, tecnologia, mercado, demandas de gestdo e produtividade saudavel).

Vale ressaltar que a composicdo desses elementos delimitard um estado de equilibrio
idiossincratico que caracterizara o individuo. (LIMONGI-FRANCA,2009)

Partindo desse pressuposto, as experi€ncias de vida de cada pessoa produzirdo reacdes
diferentes em cada uma das dimensoes, baseadas em seus valores pessoais, seus desejos e
motivagdes. Cada ser humano reage sempre como um todo complexo, interligado em profundas
relacdes com nivel de complexidade alta, que embora pouco compreendidas, sdo permanentes
e essenciais na vida. (LIMONGI-FRANCA, RODRIGUES 2007)

A qualidade de vida no trabalho, é a percepcdao de um conjunto de escolhas de bem-estar
relativas aos hébitos sauddveis pessoais, familiares e organizacionais em ambientes éticos e
sustentaveis, que interferem nas condi¢des de vida no trabalho. (LIMONGI-FRANCA, 2003).
Nesta mesma direcdo, vale enfatizar que esta percepcao sob a qualidade de vida no trabalho
serd avaliada pelo individuo constantemente. Ele avaliard se estd satisfeito ou ndo com seu
estado atual de vida e trabalho de forma comparativa (MARTEL, DUPUIS, 2006). Com isso, a
determinac¢do de uma qualidade de vida no trabalho positiva ou negativa, dependerd do conjunto
de escolhas de bem estar de uma pessoa, o qual esta pautado em seus valores pessoais, gerando
resultados baseados em suas decisdes, e estes podem ser favordveis ou desfavoriveis ao
individuo.

Baseado na constru¢do do referencial tedrico da pesquisa, tem-se como hipoteses para o
presente estudo que:

H1- O sistema de valores pessoais orienta a escolha de critérios pra se optar ou ndo pela
carreira de coaching e consequentemente para verificar se este profissional apresenta QVT
sob uma Otica biopsicossocial organizacional.

H2- E fundamental que se haja congruéncia entre valores pessoais e o exercicio da carreira,
principalmente por conta da funcio do coach e do propédsito do processo.



H3- Quanto mais congruente o coach for com seus valores pessoais, mais qualidade de vida
este professional terd, e o inverso também € verdadeiro.

Tendo-se explicitado a fundamentacio tedrica e as suas respectivas hipoteses, partimos para a
descricdo do processo metodoldgico.

METODOLOGIA

A presente pesquisa, para atingir o objetivo principal do estudo que € compreender as relagdes
entre a influéncia dos valores pessoais na escolha pela carreira do coaching e o impacto na
qualidade de vida destes profissionais, terd uma abordagem qualitativa e quantitativa. Sendo
assim, desenvolverd um estudo exploratério, descritivo, utilizando-se de modelos ja validados
no exterior e no Brasil. Para isso pretende-se utilizar dois instrumentos: um validado por
Swechartz (2010), (SVS — Schwartz Value Survey e o Portrait Values Questionnaire com 21
itens (PVQ-21), e validado no Brasil, por Teixeira et al (2014), para identificar os valores
pessoais dos sujeitos de pesquisa e como esses valores influenciam na escolha da carreira de
coaching; e o outro serd um protocolo BPSO-96, sob a perspectiva biopsicossocial acrescido da
organizacional validado por Limongi-Franca (1996), para verificarmos ap0s a identificacido dos
valores pessoais, qual € o impacto na qualidade de vida no trabalho (QVT) destes profissionais.

Para a coleta de dados, além do questionario PVQ-21 de valores, e do protocolo BPSO-96,
serdo realizadas entrevistas semi-estruturadas para identificarmos as questdes que envolvam os
desafios da carreira de coaching e o perfil do profissional, abarcando todos os construtos aqui
apresentados e estudados.

Vale enfatizar que a pesquisa se organizard da seguinte forma:

1- Selecdo da amostra de pesquisa, a qual serd composta por 60 profissionais de coaching,
que serao escolhidos de acordo com trés critérios estabelecidos. Sao eles: o profissional
deverd ter no minimo 5 anos de experiéncia na carreira, estar em exercicio € ter o
coaching como tnica profissao (atendendo pessoa fisica ou empresa).

2- Apo6s o aceite do termo de consentimento e esclarecimento, a coleta de dados sera
dividida em trés etapas: questionério eletronico PVQ-21, protocolo BPSO-96 e por fim
a entrevista.

Na primeira etapa, os sujeitos de pesquisa responderdo eletronicamente o questionario PVQ-
21, instrumento elaborado por Swchartz (2010), adaptado para o Brasil, por Lombard et al
(2010), e também validado por Teixeira (2014) referente aos valores pessoais. Este instrumento
foi escolhido, pois consegue identificar valores pessoais de acordo com modelo tedrico de
Swchatz (1992), cujo os resultados tem demonstrado consisténcia na ultima década
(VOUCLAIR etall, 2011). E de acordo com ESS (2009) é um instrumento ideal para pesquisas
no meio eletrébnico. No questionério, o participante terd de atribuir um grau de congruéncia de
suas caracteristicas com 21 descritivas assertivas de pessoas hipotéticas. A escala para realizar
esta atribuicdo apresenta a seguinte configuracdo: “ se parece muito comigo”, “se parece
comigo”, ‘“se parece mais ou menos comigo”’, “se parece pouco comigo” € “ndo se parece
comigo”. A partir das repostas serd possivel determinar as prioridades axioldgicas de cada
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participante, as quais serdo analisadas e posteriormente validadas. Ao final do processo seré
possivel determinar os valores pessoais de cada participante.

Na segunda etapa, sera aplicado o protocolo BPSO-96, Limongi-Franca (1996), para mensurar
a percepcao dos participantes com relac@o a qualidade de vida no trabalho. O protocolo BPSO-
96, solicita ao participante que atribua uma nota com uma escala de O (insatisfacdo) a 10
(satisfagcdo), correspondente aos ultimos 12 meses de trabalho. Ao final, as repostas serdo
analisadas quantitativamente e qualitativamente.

Na terceira e ultima etapa da coleta de dados serd realizada a entrevista semi-estruturada, a qual
serd gravada e transcrita, com tempo médio de duragdao de 60 minutos;

A anélise e interpretacdo dos dados serd a luz de Bardin (2011), por meio das técnicas de anélise
de contetdo e categorizacdo dos enunciados, além de métodos estatisticos a serem definidos
detalhadamente. Bardin, defende o uso da analise de contetido como uma iniciativa para fugir
de uma possivel falsa seguranca dos numeros, possibilitando a exploracio de novos
desdobramentos, ndo necessariamente previstos de forma antecipada (BARDIN, 2011). Ja a
andlise quantitativa serd realizada por métodos estatisticos variados (regressdao polinomial,
modelagem de equacdes estruturais, andlise factorial exploratoria), a serem definidos
posteriormente.

Tendo relatado a metodologia da pesquisa, na proxima secdo serdo descritos as possiveis
analises dos resultados e suas conclusdes.

ANALISE DOS RESULTADOS E CONCLUSOES

Ao final da pesquisa de campo, os dados serdo analisados e interpretados a luz do referencial
tedrico utilizado, e posteriormente a constatacdo ou ndo das possiveis hipdteses descritas no
inicio da pesquisa.

Nesta secdo, possivelmente a analise dos resultados, trard a possibilidade da pesquisa relatar
que hd um extrema influéncia dos valores pessoais do individuo ao optar pela carreira de
coahing, fator que contribui para que este profissional sinta-se realizado e consiga gerenciar sua
carreira, de modo que amplie sua percep¢ao sobre a relagdo com sua qualidade de vida no
trabalho. O profissional que trabalha em uma carreira que € fiel aos seus valores pessoais,
apresenta uma maior qualidade de vida no trabalho e o inverso também seria verdadeiro.

Outro possivel resultado seria a identificacdo de valores comuns entre esses profissionais, tais
como realizacdo, autodeterminacio e benevoléncia (SCHWARTZ, 2011). Concluindo que os
profissionais que migram para a carreira, buscam maior qualidade de vida e um
autogerenciamento tanto na dimensao pessoal, como na profissional.

Pretende-se demonstrar ainda, que hd muito o que se pesquisar nesta nova carreira
contemporinea e que o ser humano ao trabalhar com algo que vai ao encontro de seus valores
pessoais, consegue ter um maior equilibrio entre as dimensdes de sua vida (pessoal e
profissional), conseguindo assim, lidar melhor com desafios e dilemas cotidianos.



A partir das anélise dos resultados, os quais serdo demontrados em graficos e tabelas com todas
as variaveis ja interpretadas, havera a conclusao final, que possivelmente conseguiré verificar
a influéncia dos valores pessoais na escolha da carreira de coaching e qual o impacto na
qualidade de vida destes profissionais, realizando a relacao entre os construtos tedricos (valores,
carreira de coaching e qualidade de vida no trabalho). E partir deste estudo, compreender alguns
desafios da carreira de coaching.

A presente pesquisa contribuird com a comunidade académica e com o mercado de trabalho
que hoje exige novas carreiras e novas configuragdes. Tem como principal contribui¢do
explorar a carreira de coaching, seus desafios a partir do olhar do profissional (o coach),
compreender suas relacdes e sua qualidade de vida no trabalho. Diferentemente de outras
pesquisas, que o foco geralmente estd no processo em si e nos resultados para coachee,
organizacdo e sociedade. Semelhantmente as outras pesquisa, procura explorar o tema
Coaching e ampliar os estudos nesta area e na area de Qualidade de Vida no Trabalho.

A pesquisa contribui ainda, com futuros estudos sobre o profissional de coaching e sua carreira
abrindo novos horizontes de estudo, tais como: a atuacdo do profissional de coaching no Brasil;
as diferencas na formacdo e atuacdo deste profissional nas diversas regides brasileiras,
identificando quais os estados mais procuram o processo de coaching, qual a forma e qualidade
de atuacdo destes profissionais, verificando competéncias e valores pessoais versos valores
sociais e culturais. Ha também a possibilidade de realizagdo de uma pesquisa com os
formadores destes profissionais de coach, com as instituicdes que certificam o processo e sdao
de fato de qualidade. Pode-se ainda, compreender quais os mitos e verdades sobre esta nova
carreira que emergiu no mundo. Além de comparar estudos brasileiros com estudos em outros
paises do mundo, verificando pontos em comum e divergentes € como isso impacta tanto o
coach como o coachee. Em suma, hd um vasto campo para pesquisa na are de coaching.

O estudo apresenta limitacOes no que diz repeito ao nimero de participantes, que representa
uma amostra pequena, focada na regido sudeste, especificamente em Sdo Paulo, cidade com
caracteristicas peculiares, sendo uma delas a busca pela qualidade de vida no trabalho devido
ao ritmo frenético da cidade. Quantos aos dados e instrumentos de pesquisa, devido a amostra
e ao utilizarmos instrumentos eletrdnicos nao poderemos generalizar as possiveis conclusoes.

Por fim, espera-se descobertas sobre a carreira de coaching, que possam emegir desta pesquisa
que ainda ndo foram descritas, contribuindo ainda mais para ampliar os conhecimentos na area
académica e mercadoldgica.
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