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RESUMO  

No contexto corporativo em que se enfatiza a aprendizagem, o coaching se torna um 
instrumento central  para o desenvolvimento humano, na busca por um perf i l  profissional  de 
resultados rápidos.  Neste cenário,  este estudo indaga sobre como se posicionam as propostas 
de desenvolvimento humano, inerentes ao processo de coaching,  difundidas no Brasi l .  Part indo 
de uma base teórica sobre os conceitos de coaching,  espir itual idade organizacional  e sedução 
organizacional ,  a pesquisa examinou o discurso assumido em fontes que total izaram 148 textos 
e 2 entidades de capacitação.  Por meio de uma anál ise documental  e de uma anál ise de 
conteúdo (palavras,  construções de frases e construção da rede semântica),  os resultados 
apontam que nas fontes anal isadas há uma ênfase imoderada em aspectos subjetivos,  
configurando-se um possível  cenário de sequestro da subjetividade, que emerge por diversas 
formas,  como controle psicológico,  imaginário coletivo comparti lhado, ideologia dominante e 
poder condicionado. 
 
Palavras Chave : Coaching;  Desenvolvimento humano; Sedução organizacional;  Espir itual idade 
organizacional . 
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ABSTRACT  

On the corporate context which learning is  emphasized,  coaching becomes a central  tool  for 
human development,  in the search for a professional  profi le of  quick results.  On this  scenario,  
this  study investigates how the human development proposals  inherent to the coaching 
process,  spread in Brazi l ,  are posit ioned. From a theoretical  basis  on the concepts of  coaching,  
organizational  spir itual ity and organizational  seduction,  the research examined the discourse 
assumed in 148 texts and 2 training entit ies.  Through a documentary analysis  and a content 
analysis  (words,  sentence constructions and construction of  the semantic network),  the results  
point out that in the analyzed sources there is  an immoderated emphasis  on subjective aspects,  
configuring a possible scenario of  subjectivity sequestration,  which emerges in various means,  
such as psychological  control,  shared col lective imagery,  dominant ideology and condit ioned 
power.  
 
Keywords: Coaching;  Human development;  Organizational  seduction; Organizational  
spir itual ity.
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INTRODUÇÃO 

No cenário corporativo,  muitas soluções 

para as organizações atuais tendem a 

emergir  a partir  de um contexto que envolve 

o desenvolvimento das pessoas,  nem sempre 

sendo possível  repl icar estas soluções em 

novas ocasiões,  sobretudo considerando-se 

os modos de subjetivação do indivíduo no 

exercício de suas atr ibuições (COELHO Jr.  e 

FERREIRA, 2013).  

Ora,  uma vez o contexto sendo 

determinante para que emerja uma solução 

que visará enfrentar uma real idade, nota-se 

que é necessário abrir  espaço para a 

potencial ização das pessoas – que,  em uma 

perspectiva abrangente,  s ignif ica abrir  

espaço para a autonomia.  Nasce,  então, o 

sentido de que a gestão pode fornecer 

alternativas de desenvolvimento humano de 

forma que se construa,  a part ir  da 

capacitação do indivíduo, de sua identidade, 

de seu desempenho na real idade do 

trabalho,  uma nova solução para enfrentar 

mudanças,  cujas repercussões se estenderão 

até aos espaços organizacionais  (SIQUEIRA, 

2013; FREITAS,  2013; DAVEL e VERGARA, 

2012).  

Com a perspectiva de que a raiz  das 

soluções se desloca da prescrição para o 

contexto,  há um novo paradigma que passa 

a dar mais importância ao desempenho do 

indivíduo (o “como fazer”),  isto é,  uma nova 

abordagem que enfatiza a capacidade de 

real ização e de enfrentamento do contexto;  

o potencial  deste indivíduo. Passa-se a 

exigir  agi l idade – apl icada aqui  no sentido 

de maior capacidade de anál ise e tomada de 

decisão em um espaço de tempo – e não 

mais a mera execução ou cumprimento de 

obrigações.  

Assim, nesse ambiente de aprendizagem, 

passam a ser demandados diversos 

processos,  constituídos de ferramentas e de 

técnicas que faci l i tarão a dinâmica de 

desenvolvimento humano, dentre os quais 

destaca-se o coaching e suas apl icações 

(TORRES, 2013).  O coaching se torna,  então, 

um instrumento central  para o 

desenvolvimento humano, um processo que 

instrumental iza a busca por um perf i l  

profissional  de resultados rápidos,  isto é,  

um processo que viabi l iza o tr iunfo ági l .  

Cappel l i  e Tavis  (2018) af irmam que “ser ági l  

já  não é prerrogativa só da tecnologia” (p.  

25).  A área de RH muda “da abordagem 

baseada em regras e planejamento para um 

modelo mais s imples e rápido baseado no 

feedback dos part ic ipantes” (p.  25).  De 

acordo ainda com os autores,  “as empresas 
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que adotaram com mais ef icácia as práticas 

de talento ági l  investiram no aprimoramento 

das habi l idades de coaching dos gestores” 

(p.  27) e que “as habi l idades de coaching 

são consideradas centrais  para a carreira de 

gestor” (p.  28).  Dentro dessa abordagem de 

agi l idade, o coaching se torna um processo 

que acelera o desenvolvimento do potencial  

das pessoas de maneira a faci l i tar o 

desempenho no trabalho,  sobretudo quando 

usado pelos gestores para desenvolver suas 

equipes de trabalho,  usando, por exemplo,  

feedbacks constantes a f im de criar a 

capacidade anal ít ica e melhorar a tomada de 

decisões.  

Mediante a isso,  surge uma questão que 

indaga sobre como se posicionam as 

propostas de desenvolvimento humano, 

inerentes ao processo de coaching,  

difundidas no Brasi l .  

O objetivo deste estudo visa examinar o 

discurso assumido pela l i teratura de 

coaching para o desenvolvimento humano. 

Embora haja estudos voltados para a 

apl icação do coaching no ambiente 

corporativo,  ainda há certa nebulosidade 

sobre a anál ise das propostas que o 

coaching tem trazido para o 

desenvolvimento humano e suas possíveis  

repercussões na organização do trabalho. 

Buscando atender a este objetivo,  esta 

pesquisa apresenta,  inicialmente,  um 

desenvolvimento teórico sobre o conceito 

de coaching.  Em seguida,  com base nas 

aproximações que a apl icação do coaching 

assume no ambiente corporativo,  apresenta-

se o conceito de espir itual idade 

organizacional.  A partir  destes dois eixos 

teóricos,  real iza-se uma anál ise sobre os 

aspectos discursivos do coaching,  baseada 

em uma pesquisa documental  em uma 

del imitação de conteúdo, para aprofundar a 

discussão sobre a atual  proposta para o 

desenvolvimento humano inerente a este 

processo.  

Como suposição,  esta pesquisa considera 

que a proposta de desenvolvimento humano 

pelo coaching se torna nebulosa a partir  do 

momento em que não assume claramente 

que objetivos se pretende atender ao 

imputar sobre o indivíduo a total  

responsabi l idade de criação de soluções,  

superação de barreiras e sucesso no 

ambiente de trabalho.  Ou seja,  o discurso 

disseminado em l iteraturas e cursos de 

formação, que não se mostram incomuns,  

aparentam uma dada supervalorização das 

possibi l idades de real ização pelo indivíduo, 

como se todo o seu sucesso,  inclusive no 

ambiente de trabalho, dependesse tão 

somente da canal ização de seus valores 
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interiores,  desconsiderando outros 

elementos da organização do trabalho que 

afetam o desenvolvimento humano. 

Questiona-se nesta suposição quais os reais  

ganhos atr ibuídos ao indivíduo – ou se na 

verdade há uma sedução e exploração 

subjetiva – frente aos ganhos das 

organizações a partir  desta valorização da 

entrega total  na real ização do trabalho.   

Assim, este estudo espera trazer à luz a 

ênfase da racional idade por trás do discurso 

de desenvolvimento humano que explora o 

uso coaching,  para,  academicamente,  

contribuir  no avanço dos estudos sobre a 

relação entre emancipação do indivíduo 

(subjetividade e autonomia) e contexto de 

trabalho,  bem como, mercadologicamente,  

contribuir  para um possível  

redirecionamento (ou reposicionamento) do 

coaching como meio de desenvolvimento de 

competências.  

DESCREVENDO O CONCEITO DE COACHING 

O coaching pode ser compreendido na forma 

de um processo de aprendizagem que busca 

a capacitação de pessoas,  art iculando 

procedimentos individuais e coletivos que 

visam alcançar os objetivos da organização,  

ao mesmo tempo em que proporciona o 

desenvolvimento pessoal  dos envolvidos.  

Seria um processo de faci l i tação na gestão 

de pessoas com foco na melhoria de 

desempenho, quer individual,  quer 

organizacional.  

Alguns autores assumem Gorby (1937) como 

sendo o precursor dos estudos do coaching 

no mundo corporativo,  quando sua pesquisa 

tratou da atuação de alguns executivos 

sobre novos grupos de trabalho.  A 

f inal idade desta atuação estava voltada para 

questões administrativas/organizacionais,  

v isando melhoria de processos,  redução de 

desperdícios e o consequente incremento 

nos lucros (GRANT e CAVANAGH, 2004; 

PASSMORE e FILLERY-TREVIS,  2011; CAMPOS 

e STOROPOLI,  2015).   

Segundo Campos e Pinto (2012) e Campos e 

Storopol i  (2015),  além de Gorby,  outros 

pesquisadores são considerados no marco 

inicial  dos estudos sobre coaching:  Bigelow 

(1938) trouxe uma contribuição ao relatar o 

uso do coaching por gerentes para 

aperfeiçoar as habi l idades comerciais  em 

suas equipes de vendas;  Hayden (1955) 

apresentou uma outra perspectiva ao 

descrever o coaching como um processo 

específ ico para melhoria de desempenho 

organizacional,  apl icado aos funcionários;  e 

Mahler (1964) enfatizou em seu estudo as 

dif iculdades que algumas empresas t inham 
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para transformar seus gerentes em coaches 

de suas próprias equipes.  

Chama a atenção, a partir  destes marcos 

iniciais,  que o coaching,  originalmente,  está 

sempre associado à f igura de um gestor,  

cuja incumbência é desenvolver habi l idades 

e competências em seus funcionários de 

forma que os resultados organizacionais 

sejam alcançados de maneira suficiente ou,  

até em certa medida,  extraordinários – no 

sentido daqui lo que foge do usual,  do 

regular,  do comum, do ordinário.  

Até então,  compreende-se que o coaching 

surge como uma proposta a ser 

desenvolvida por um indivíduo em posição 

de tomada de decisão,  que faz parte do 

quadro interno da organização, e que deseja 

(ou necessita)  capacitar suas equipes para o 

trabalho.  Há nestas experiências um vínculo 

hierárquico na apl icação do coaching.  

Portanto,  ele toma a forma de um processo 

que infere a negociação (ou,  minimamente,  

o tratamento) de recursos necessários ao 

desempenho profissional.  Alguém 

hierarquicamente superior,  mais capaz,  

desenvolvendo outro menos capaz e 

hierarquicamente inferior.  Ao se associar o 

coaching à posição de gestor,  de ênfase 

técnica,  dá-se ao termo um certo espectro 

de poder.  

Um destaque a ser feito nesta observação 

quanto ao uso do coaching pela gestão é 

que há,  nesta associação, um contraste 

entre o processo usado pelo gestor e a 

função exercida por ele.  Um gestor pode 

apl icar técnicas de coaching,  o que não faz 

dele um coach.  A função gerencial  possui  

um elemento fundamental  de personif icação 

da organização, o que faz dele um vigi lante 

dos interesses desta.  Isto,  por essência,  

difere da atuação de um coach, cujo 

propósito é conduzir  o coachee aos seus 

objetivos individuais.  A cr ít ica que se 

desenvolve neste estudo, portanto,  recai  

sobre a abordagem que considera o uso do 

coaching para o atendimento a interesses 

desconformes ao indivíduo, embora 

explorando suas aspirações individuais,  

naqui lo que passou a se chamar de “l íder-

coach”.  

Cabe destacar aqui  que no Brasi l  houve um 

Projeto de Lei  (PL 5554/2009) que propunha 

a regulamentação do profissional  de 

coaching (coach),  mas que foi  arquivado em 

05/03/2012.  Esta regulamentação poderia 

minimizar ou evitar eventuais distorções 

não somente quanto ao conceito,  mas 

quanto à prática deste processo.  Em sua 

justif icativa,  o PL 5554/2009 já ponderava 

que  
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O processo de coaching vem ganhando 

novos adeptos,  em ritmo acelerado, no 

Brasi l  e no mundo, o que se ref lete 

numa prol i feração de organizações,  

federações e associações por todo o 

globo.  Os profissionais  que buscam a 

formação específ ica em coaching 

possuem formação tão diversa como 

psicologia,  advocacia,  medicina,  

engenharia,  serviço social  etc.  Seu 

públ ico-alvo são milhares de pessoas 

que procuram um processo objetivo de 

real ização de metas,  com vistas,  em 

l inha geral ,  à melhoria de sua 

qual idade de vida (DIÁRIO DA CÂMARA 

DOS DEPUTADOS, agosto de 2009, p.  

37324).  

Já em suas disposições introdutórias,  o PL 

5554/2009, em seu Art.  1º,  parágrafo único,  

esclarece que  

Coaching é um método de 

assessoramento, direcionado a 

indivíduos ou grupos,  dist into de 

terapia ou aconselhamento,  

caracterizado por uma abordagem 

pragmática voltada para a real ização 

de um ou mais objetivos específ icos,  

em áreas como negócios,  saúde,  

f inanças ou desenvolvimento pessoal  e 

profissional  (DIÁRIO DA CÂMARA DOS 

DEPUTADOS, agosto de 2009, p.  

37322).  

Não havia no PL 5554/2009, portanto,  

alguma indicação de via hierárquica para a 

prática deste processo,  bastando a definição 

das competências (Art.  4º)  e das atr ibuições 

privativas (Art.  5º)  para a caracterização do 

processo,  tais  como: 

Art.  4º Constituem competências do 

coach: I  – Atuar em parceria com seu 

cl iente ( indivíduo ou equipe) para 

auxi l iá- lo,  com olhar prospectivo,  a 

definir  seus objetivos,  identif icar o que 

o está impedindo de alcançá-los e 

f inalmente alcançá-los;  I I  – Est imular o 

cl iente a superar as barreiras e pontos 

fracos que o impeçam de atingir  seus 

objetivos;  I I I  – Contribuir  para que o 

cl iente aperfeiçoe seu desempenho e 

usufrua de melhor qual idade de vida 

(DIÁRIO DA CÂMARA DOS DEPUTADOS, 

agosto de 2009, p.  37322).  

Contudo, com o arquivamento do PL 

5554/2009, o coaching permanece como 

uma prática não regulamentada,  sem um 

padrão de atuação definido,  não podendo 

ser tratado como profissão,  embora seja 

alvo de uma prol i feração de programas de 

formação e capacitação para seu uso,  

inclusive no ambiente corporativo.  
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Partindo destas definições e 

esclarecimentos,  assim como considerando 

ainda outras conceituações 

complementares,  cabe pontuar alguns 

elementos que são propostos na 

constituição do processo de coaching,  a 

saber:  

• Coach -  é a pessoa responsável  por 

conduzir  o processo de coaching;  é um 

faci l i tador do processo que favorece 

uma transformação pessoal  e 

profissional  no coachee. 

• Coachee -  também chamado de 

cl iente,  é a pessoa que busca se 

aperfeiçoar por meio das provocações 

do coach; é o aprendiz que define seus 

próprios objetivos e traça suas 

próprias metas de forma a alcançar 

determinados resultados sob a 

faci l i tação do coach.  

• Definição de objetivos – não é o 

coach quem define os objetivos a 

serem alcançados e nem as metas a 

serem cumpridas.  Este é o papel  do 

coachee. O coach apenas faci l i ta o 

caminho a ser seguido,  buscando uma 

efic iência e uma eficácia,  sem caráter 

de julgamento.  

• Interatividade – como um processo de 

transformação, o coaching demanda 

uma relação interacional  entre coach e 

coachee para que haja a possibi l idade 

de anál ise dos caminhos que estão 

sendo tomados,  uma reflexão crít ica 

sobre os desafios e oportunidades,  

forças e fraquezas envolvidas no 

processo,  de forma que a operação 

tome o rumo de uma investida bem-

sucedida.  

A ótica até então essencialmente técnica,  

depreendida dos primeiros estudos na 

apl icação do coaching corporativo,  passa,  

então,  a observar um viés comportamental .  

Et imologicamente falando, o termo coach, 

adotado em sua apl icação mais usual  como 

“técnico” (até muito comum quando 

associada ao contexto esportivo),  passa a 

assumir o sentido original  de cocheiro,  

aquele que conduz.  A ótica da condução, 

portanto,  concebe o coaching como um 

processo de melhoria de desempenho não 

apenas técnico,  mas comportamental .  

Ki lburg (1996) contribui  com esta ótica ao 

considerar no coaching uma relação entre 

duas pessoas em que há o emprego de 

metodologias,  técnicas e instrumentos 

comportamentais,  t ípicos do campo da 

psicologia,  e através dos quais é possível  
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alcançar uma gama de objetivos que 

promovem melhorias tanto técnicas quanto 

pessoais (CAMPOS e STOROPOLI,  2015).  

Assim, grande parte das definições que 

procuram del imitar o conceito de coaching 

vai  girar em torno de propostas que buscam 

capacitar pessoas para que tomem suas 

próprias decisões por meio do investimento 

em suas potencial idades,  explorando suas 

capacidades de aprendizado e trazendo 

desafios não apenas sobre a forma de fazer,  

mas também sobre a forma de pensar 

(ELLINGER, ELLINGER e KELLER, 2005; BERG e 

KARLSEN, 2007).  

Part indo desta constatação, emerge destes 

pensamentos um caráter estratégico ao se 

adotar o coaching como um processo de 

melhoria de desempenho dentro das 

organizações.  Senge et al  (2000),  assim 

como Mintzberg (1994),  já destacavam a 

relevância que há na consideração da parte 

subjetiva do trabalho,  ao tratarem de 

aspectos como os “esti los de gestão” e o 

“desenvolvimento do ambiente coletivo”.  

Para promover um ambiente de maior 

l iberdade, confiança,  maturidade e 

aprendizado, é preciso deixar um pouco de 

lado o papel  de falar e assumir com maior 

atenção o papel  de ouvir ,  sendo este últ imo 

de fundamental  importância na apl icação do 

coaching.  

Senge et al  (2000) destacam, ainda,  o 

impacto da parte subjetiva do trabalho em 

cenários de mudança organizacional.  Neste 

caso,  o coaching se coloca no papel  de um 

processo orientador que incentiva a 

transposição de barreiras a mudanças,  

sobretudo quando estão vinculadas a 

elementos culturais.  Uma vez o coaching 

trabalhando também o modo de pensar,  na 

busca por um patamar superior de 

desempenho, há de se considerar possíveis  

mudanças de valores culturais,  caminho 

estratégico para minimizar resistências 

organizacionais.  

Tem-se,  portanto,  duas perspectivas de 

fundamental  importância na atuação de 

coaches.  A primeira trata da capacidade em 

l idar com a parte objetiva do trabalho,  no 

tocante ao conhecimento sobre o negócio,  

sobre a gestão e sobre a área técnica 

específ ica envolvida no processo.  A segunda 

trata da capacidade em l idar com a parte 

subjetiva do trabalho,  no tocante aos 

aspectos psicológicos e cognit ivos,  sobre o 

comportamento humano (FELDMAN e 

LANKAU, 2005; CAMPOS e STOROPOLI,  

2015).  
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A segunda perspectiva é a que chama a 

atenção desta pesquisa,  por se manifestar 

como o ponto central  da – em certa medida 

– deif icação que envolve o coaching,  

passando a se apresentar mais como um 

meio de exploração da espir itual idade do 

que uma ferramenta empírica de melhoria 

de desempenho. Ou seja,  a cr ít ica aqui  se 

volta para o discurso do coaching como uma 

espécie de r ito doutrinário que superestima 

aspectos subjetivos do indivíduo, 

explorando, como exemplo,  a meditação e 

experiências transcendentais  semelhantes,  

bem como a ênfase em vontade, crenças e 

inspiração, adulterando a apl icação 

originalmente técnica para a melhoria de 

desempenho. 

A ESPIRITUALIDADE ORGANIZACIONAL 

Antes de tudo, cabe esclarecer que tratar do 

tema espir itual idade não signif ica 

necessariamente o mesmo que tratar de 

rel igiosidade.  A espir itual idade no meio 

corporativo propõe a visão de que as 

pessoas possuem uma vida interior e que 

todo o trabalho por elas real izado é 

inf luenciado por esta perspectiva de vida 

(MOGGI e BURKHARD, 2004).  

Embora haja diversos estudos sobre o tema 

(SILVA, DURANTE e BISCOLI,  2015),  nos quais 

não há uma definição clara sobre o 

conceito,  é consenso que a espir itual idade 

organizacional  está vinculada à uma 

f i losofia de vida,  sendo inerente ao aspecto 

pessoal.  Contudo, apesar da complexidade 

do tema – t ípica de estudos sobre 

fenômenos comportamentais  e pessoais  – 

não representa inexistência ou irrelevância 

de apl icação no campo dos estudos 

organizacionais.  

Acerca da espir itual idade, Boff  (2006) 

conceitua como sendo algo que produz no 

ser humano uma mudança interior.  Possui  

considerações dist intas entre as visões 

oriental  e ocidental ,  embora haja uma 

convergência quanto à cr iação no ser 

humano de um núcleo pelo qual  tudo se 

relaciona,  proporcionando no indivíduo uma 

capacidade de diálogo consigo mesmo e de 

real ização.  Além disso,  ainda segundo o 

autor,  a espir itual idade se relaciona com a 

experiência,  e não com doutrinas,  r itos ou 

celebrações.  

Corroborando com esta visão,  Bartol i  (2008) 

destaca que tratar de espir itual idade não 

signif ica fundamentalmente uma questão de 

crenças,  ainda que se relacione com elas.  A 

espir itual idade seria uma forma de 

experimentar o mundo; uma forma de 

relacionamento e de interação com outras 

pessoas e com o próprio mundo. A 
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espir itual idade é constituída,  assim, por 

práticas,  e não por r ituais,  manifestada por 

inúmeras maneiras individuais e coletivas de 

pensar,  agir  e sentir .  

A espir itual idade nas organizações seria a 

consideração de que a real ização do 

trabalho em um ambiente comunitário parte 

de uma relação com a vida interior das 

pessoas,  o que gera um signif icado. Seria 

uma experiência transcendental ,  

comparti lhada por valores culturais,  através 

da qual  há um sentido de conexão com os 

outros pelos processos de trabalho,  gerando 

sentimentos de plenitude e alegria.  

(ASHMOS e DUCHON, 2000; GIACALONE e 

JURKIEWICZ,  2003).  

No campo organizacional ,  a espir itual idade 

propõe uma valorização do trabalhador,  da 

empresa e do coletivo.  Pode acionar um 

motor motivacional.  Nesse sentido,  onde 

quer que as pessoas estejam trabalhando, 

haveria a possibi l idade de melhoria da 

condição de vida,  que se traduz na busca 

pelo ambiente de trabalho ideal .  Ou seja,  a 

espir itual idade ganha um novo olhar 

estratégico,  como instrumento manuseador 

(ou manipulativo,  até)  de motivação à 

produtividade, considerando que há uma 

busca de maior sentido no trabalho e um 

benefício social  nos (e para os)  negócios e 

na (e para a)  at ividade profissional  (MATOS, 

2001; KIVITZ,  2007).  

Inst ituições cujo foco são apenas os 

resultados f inanceiros incorrem em um 

grande r isco de ir  de encontro a crenças e 

valores pessoais  de seus colaboradores,  

gerando situações de desconforto e grande 

pressão pessoal  (MANZ, 2006).  A geração de 

lucros,  embora seja a essência da 

sobrevivência das organizações,  é 

espir itualmente aceita desde que obtida por 

processos éticos,  pois fazer o que é correto 

para os negócios e o moralmente correto 

são coisas indissociáveis  (KIEL e LENNICK, 

2005).  

Alguns dos fatores que contribuem para o 

movimento da ode à espir itual idade no 

mundo corporativo podem ser relacionados 

pelo seguinte,  conforme discute Kivitz  

(2007):  

• Busca pelo sentido,  pois  não basta 

alcançar o sucesso sem um signif icado, 

principalmente para a geração pós-

guerra (1946 e 1964);  

• Demissões em massa,  geralmente 

provocadas por estratégias de 

downsizing,  que levam à uma 

reaval iação de valores;  
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• Fadiga no trabalho,  causada pela alta 

competit ividade e pela geração de 

sobrecarga;  

• Integração entre várias formas de 

cultura e de rel igião,  devido à 

global ização econômica e social;  

• Surgimento dos chamados gurus de 

negócios,  que trazem consigo uma 

nova mental idade corporativa.  

Ainda de acordo com Kivitz  (2007),  a 

espir itual idade no mundo corporativo pode 

ter seu conceito s intetizado por diferentes 

focos,  embora não sejam necessariamente 

contrários,  assim como também não 

necessariamente possuem proposta de 

hierarquização entre eles.  A espir itual idade 

organizacional  pode ser vista,  então,  como 

uma relação com uma força superior,  como 

um estado de ser ou estado de espír ito,  

como conectividade hol íst ica,  como ética e 

valores,  como sabedoria das tradições 

rel igiosas,  como busca de sentido e 

s ignif icado, como senso de vocação, como 

inspiração para modelos de gestão e 

l iderança,  como fundamento do sucesso 

e/ou como dimensão do humano. 

Com base nas art iculações que orbitam o 

tema, a espir itual idade organizacional  cr ia 

um vínculo com o desempenho individual  

nas organizações,  em uma tentativa de 

promover recursos para a superação dos 

desafios impostos pelo atual  s istema de 

hegemonia econômico-f inanceira e gerar 

resultados organizacionais satisfatórios.  

Embora haja uma controvérsia essencial  na 

compatibi l ização entre os valores 

neol iberais  de hegemonia econômico-

f inanceira e os valores de espir itual idade no 

reconhecimento do humano, Rego et al  

(2007) destacam que há uma relação entre 

espir itual idade e desempenho que merece 

ser considerada.  Há detalhes relevantes 

nessa anál ise que merecem ser ponderados.  

Part indo da premissa de que os indivíduos 

colocam suas forças e energias à serviço da 

organização, em ambientes considerados 

espir itualmente r icos os resultados dos 

estudos apontam para um maior nível  de 

empenho afetivo e normativo e maior 

produtividade, o que favorece um melhor 

desempenho, uma vez que é percebido um 

sentido de comunidade de trabalho,  

al inhamento entre valores organizacionais  e 

individuais e sentimento de alegria no 

trabalho.  Ou seja,  um ambiente 

organizacional  espir itualmente r ico promove 

um maior nível  de empenho e produtividade 

porque os indivíduos canal izam todo o seu 

potencial  interno em benefício da 
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organização, buscando, assim, uma 

real ização pessoal  (REGO et al . ,  2007).  

Nesse sentido,  tendo como base as 

premissas da apl icação deste tema na 

canal ização de potenciais  internos dos 

indivíduos em prol  dos objetivos 

organizacionais,  percebe-se uma possível  

manobra de exploração subjetiva,  tal  qual  já 

preconizavam Pagès et al  (2007) ao tratar 

do poder das organizações,  que apela à 

subjetividade dos colaboradores,  para que 

os mesmos se engajem voluntariamente ao 

aumento contínuo da produtividade, sob 

pena de desemprego e exclusão social .  De 

acordo com os autores,  o poder das 

organizações se constitui  como uma 

doutrina,  que busca a adesão voluntária de 

f iéis,  para,  em nome do progresso,  do 

consumo, do conforto material  e do bem-

estar,  dedicarem-se integralmente à l i turgia 

organizacional,  por meio do trabalho.  

Há evidências científ icas que revelam que o 

coaching tem sido um instrumento ef icaz no 

desenvolvimento de pessoas no ambiente 

organizacional  (CAMPOS e STOROPOLI,  2015; 

TORRES, 2013).  Este processo tem se 

mostrado como uma opção efetiva para 

desenvolver competências e melhorar 

resultados individuais e organizacionais.  No 

entanto,  a partir  das ponderações 

apresentadas até aqui,  cabe um olhar mais 

cr ít ico sobre o discurso de promessas de 

sucesso pleno, real ização de sonhos e 

garantia de bem-aventurança profissional,  

através da canal ização de potenciais  

internos de cada indivíduo. 

UMA ANÁLISE DOS ASPECTOS DISCURSIVOS 
DO COACHING 

Antes de proceder à anál ise do discurso que 

parte dos adeptos do coaching se propõem a 

apresentar,  cabe esclarecer o que se 

considera aqui  por aspectos discursivos.  

Part indo do conceito de que discursos são 

conhecimentos e mensagens – implíc itas ou 

expl íc itas – socialmente construídos e que 

podem ser relativamente sol idif icados pelo 

uso de ideias,  palavras,  imagens,  valores,  

gestos,  entonações,  artefatos,  e outros 

elementos subjetivos,  os aspectos 

discursivos podem ser entendidos como um 

conjunto de conhecimentos produzidos 

socialmente e que servem aos interesses 

dos atores sociais  de determinado contexto 

(LIMA et al ,  2009; NATIVIDADE e PIMENTA, 

2009).  

Além disso,  um discurso pode se 

caracterizar como ideológico,  na medida em 

que se constitui  por espaços em branco, por 

lacunas,  pois “se sustenta,  justamente,  
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porque não pode dizer até o f im aqui lo que 

pretende dizer.   Se o disser,  se preencher 

todas as lacunas,  ele se autodestrói  como 

ideologia” (ROCHA, 2013, p.  127).  

De acordo com Gaulejac (2007),  uma fonte 

ideológica que sustenta o poder das 

organizações é chamada de ideologia 

gerencial ista,  que se traduz pela ação de um 

sistema de crenças e visão de mundo por 

trás de instrumentos,  procedimentos e 

disposit ivos de informação e comunicação.  A 

falsa neutral idade dos instrumentos de 

gestão é contestada por esse autor,  ao 

questionar a forma autoritária como são 

construídas suas bases,  sem diálogo com os 

principais  atores que desempenharão seus 

papéis,  no cotidiano organizacional.  

Baseado nessa perspectiva,  Siqueira (2009) 

discute o conceito de sedução 

organizacional,  que remete àqui lo que não 

está expl íc ito,  ao que não é dito,  mas está lá 

para ser decifrado.  Nesse sentido,  entende-

se que a sedução é uma parte do discurso,  

pois está subjacente.  A anál ise do discurso 

organizacional  vai  além da l inguagem, pois 

tenta interpretar a dinâmica que envolve 

interesses dist intos.  Busca,  também, 

entender como as pessoas uti l izam 

estratégias comunicativas,  para revelar ou 

ocultar esses interesses.  

O mesmo autor anal isa o discurso 

organizacional  da gestão de pessoas,  

expl icando como algumas categorias 

conceituais fazem parte de um jogo sedutor,  

que convida o trabalhador a se entregar de 

corpo e alma à dinâmica do trabalho na (e 

pela)  organização.  O sucesso,  nesse caso,  

implica em fomentar o super-homem 

organizacional  (SIQUEIRA, 2009, p.  119-

123).  

Considerando estes pontos teóricos que 

demarcam os aspectos discursivos,  

empreendeu-se uma pesquisa documental  

(LAKATOS e MARCONI,  1991) e uma anál ise 

de conteúdo (BARDIN, 2011) sobre sete 

fontes que tratam do coaching e da 

formação de coaches no Brasi l :  5 l i teraturas,  

1 s ite de desenvolvimento humano pelo 

coaching e 1 s ite de uma entidade 

representativa da função, que oferece 

cursos de formação de coaches.  As 5 

l i teraturas,  juntas,  formam um total  de 148 

textos diferentes sobre coaching,  pois 3 

delas configuram-se como coletâneas.  

A escolha das fontes se deu por caráter de 

acessibi l idade e conveniência (KINNEAR e 

TAYLOR, 1991; apud TORRES, 2000),  

indicadas por 11 coaches como sendo fontes 

f idedignas e recomendadas para tratar da 

temática do coaching no campo profissional  
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no Brasi l .  Estes coaches possuem atuação na 

área que varia entre 6 e 12 anos,  sendo 2 

deles formados pelo ISLAC, 3 pelo IBC,  2 

pelo SBC e 4 pelo Instituto Holos.  A coleta 

destas indicações se deu por blogs 

profissionais e contatos informais em 

eventos no eixo entre as cidades do Rio de 

Janeiro e de São Paulo.  As fontes de dados 

foram ratif icadas a part ir  da observação do 

número de edições publ icadas,  pelos 

cursos/eventos que as uti l izavam como 

referência e pela demanda de públ ico 

envolvido nestas programações.  

É sabido que esta amostra pode ser 

considerada l imitada e por isso a pesquisa 

não pretende general izar os resultados 

apresentados,  deixando como contribuição 

uma série de possibi l idades a serem 

exploradas,  e não de verdades absolutas.
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A categorização das fontes pode ser observada da seguinte forma (tabela 1): 

Natureza Identificação Fonte Área de concentração 

Literatura 
Coaching 

(André Percia & 
Maurício Sita) 

Editora Ser Mais Conteúdo especializado 

Literatura 

Coaching & Mentoring: 
foco na excelência 
(Marcos Wunderlich & 
Maurício Sita) 

Instituto Holos 
Editora Ser Mais Conteúdo especializado 

Literatura 
Manual completo de 

Coaching (André Percia 
& Maurício Sita) 

Editora Ser Mais Conteúdo especializado 

Literatura Coaching executivo 
(Rosa R. Krausz) Editora Nobel Conteúdo especializado 

Literatura 

Ferramentas de 
coaching (João Alberto 
Catalão e Ana Teresa 

Penim) 

Editora Lidel Conteúdo especializado 

Site 
Diogo Hudson 

Desenvolvimento 
Humano 

http://www.diogohudson.com.br/ Serviços de 
desenvolvimento humano 

Site Instituto Brasileiro de 
Coaching https://www.ibccoaching.com.br/ Entidade de formação em 

coaching 

Tabela 1 – Fontes analisadas 

Não é intuito desta pesquisa expor 

negativamente ou causar qualquer t ipo de 

desvalorização às referidas fontes,  mas,  s im, 

anal isar o conteúdo por elas apresentado, 

com vistas a discutir  as ramif icações dos 

discursos presentes nestes materiais  sobre a 

difusão do coaching no Brasi l .  

Os dados colhidos nestas fontes foram 

submetidos a uma operacional ização ( I )  pela 

anál ise das palavras,  ( I I )  pela anál ise das 

construções de frases e ( I I I )  pela construção 

da rede semântica (PÊCHEUX, 1997; 

ORLANDI,  1987; MINAYO, 2000).  Os textos 

foram l idos na íntegra e as anál ises feitas a 

partir  de 3 categorias de conteúdo: ( i )  

técnicas/desempenho (classif icados como 

categoria objetiva),  ( i i )  

comportamento/estado (classif icados como 

categoria subjetiva)  e ( i i i )  outros processos 

(classif icados como “outros”,  quando os 
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conteúdo fazem associações do coaching 

com outros processos de desenvolvimento 

humano).  

A primeira fase de anál ise dos dados 

considerou uma descrição apenas das 

l i teraturas e foi  procedida em duas partes:  

na primeira,  buscou-se investigar como o 

discurso do coaching trata dos aspectos 

objetivos do trabalho,  quanto ao 

conhecimento do negócio,  gestão e área 

técnica específ ica.  Na segunda, buscou-se 

investigar como o discurso do coaching trata 

dos aspectos subjetivos do trabalho,  quanto 

às questões psicológicas,  cognit ivas e de 

comportamento humano. Estas duas partes 

buscaram confrontar os dados coletados 

com o que apresentam Feldman e Lankau 

(2005) sobre as duas perspectivas de 

atuação do coach.   

Tabela 2 – Segregação quantitativa das perspectivas do coaching em literaturas 

Linha Descrição Quantidade Frequência 

1 
Textos de caráter objetivo, enfatizando técnicas e/ou ferramentas 
para melhoria de desempenho, com aplicação organizacional 
direta. 

26 17,57% 

2 
Textos de caráter subjetivo, enfatizando comportamentos e/ou 
vida interior para melhoria de desempenho, com aplicação 
organizacional direta. 

18 12,16% 

3 
Textos de caráter subjetivo, enfatizando comportamentos e/ou 
vida interior para melhoria de desempenho, sem aplicação 
organizacional direta. 

62 41,89% 

4 

Textos que conjugam aspectos objetivos e subjetivos, enfatizando 
comportamentos e/ou vida interior para justificar o uso de 
técnicas e/ou ferramentas de melhoria de desempenho na 
aplicação organizacional. 

22 14,87% 

5 Textos que associam o coaching a outros conceitos, como 
mentoring e liderança. 20 13,51% 

Total 148 100% 

Fonte: Elaboração própria 
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Feitas estas explorações,  na segunda fase 

procedeu-se com a anál ise dos aspectos 

discursivos dos dados das l i teraturas e dos 

ambientes virtuais,  para proporcionar uma 

visão mais aprofundada do discurso do 

coaching.  Em termos quantitativos,  a 

primeira fase apresentou as seguintes 

considerações (tabela 2).  

Como critério de segregação dos dados,  os 

aspectos objetivos estão relacionados com 

textos predominantemente de ênfase em 

conhecimento do negócio e gestão,  como 

procedimentos,  ferramentas,  técnicas,  

roteiros,  planejamentos,  modelos,  dentre 

outros aspectos semelhantes,  apl icados de 

forma geral  a questões como carreira,  

competências,  conhecimentos,  aprendizado, 

desenvolvimento de equipes,  produtividade 

e vendas (Tabela 2,  l inha 1).  Para os autores 

dos textos com esta ênfase,  o coaching 

traduz-se pela capacidade de domínio e de 

apl icação destes elementos objetivos para 

ser bem-sucedido. 

Já os aspectos subjetivos estão relacionados 

com textos predominantemente de ênfase 

em questões psicológicas e comportamento 

humano, como autoconhecimento,  

neurociência,  relacionamentos,  vontade, 

crenças,  inspiração, dentre outros aspectos 

semelhantes,  apl icados tanto ao contexto 

organizacional  como fora dele,  como na 

saúde, nos estudos e nos relacionamentos 

afetivos (Tabela 2,  l inhas 2 e 3).  Para os 

autores dos textos com esta ênfase,  o 

coaching traduz-se pela capacidade de 

domínio e de apl icação destes elementos 

subjetivos para ser bem-sucedido. 

Dessa forma, confirma-se o que aduzem 

Feldman e Lankau (2005),  quanto às duas 

perspectivas de atuação dos coaches.  

Porém, embora estes aspectos estejam 

categorizados separadamente,  eles não são 

mutuamente excludentes.  Ou seja,  os 

aspectos objetivos contam com uma parcela 

de elementos subjetivos,  e vice-versa.  Como 

exemplo,  o fato de um autor propor uma 

ênfase na perspectiva objetiva,  como 

ferramentas e técnicas,  não exclui  o fato de 

considerar elementos subjetivos,  como 

vontade e crença,  para executar o processo,  

como já argumentava Ki lburg (1996).  

Assim, a categorização repousa sobre a 

ênfase,  na importância que foi  dada a cada 

lado destes aspectos para justif icar o êxito 

do processo,  segundo cada texto anal isado.  

Há ainda outra categorização na descrição 

dos dados,  que trata da conjugação das 

perspectivas objetiva e subjetiva (Tabela 2,  

l inha 4).  Para estes autores,  há um 

equi l íbrio de elementos,  com uma suti l  
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ênfase nos aspectos subjetivos,  o que 

justif icaria a boa administração dos 

aspectos objetivos.  Como exemplo,  para 

esta categoria um processo de coaching 

executado adequadamente,  em termos de 

ferramentas e técnicas,  depende 

essencialmente de elementos como 

inspiração, crença e vontade.  Sendo assim, 

há um predomínio dos aspectos subjetivos 

sobre os aspectos objetivos para a execução 

do processo de coaching,  para estes 

autores.  

Quanto ao grupo f inal ,  há uma associação 

entre característ icas do coaching e de 

outros conceitos em gestão de pessoas,  

sobretudo com a l iderança (Tabela 2,  l inha 

5).  Isso não proporciona definições claras 

sobre os l imites de atuação do coaching,  

podendo até ser confundido com outros 

conceitos em alguns momentos ou,  

minimamente,  dependente deles.  Esta 

categoria não representou foco de anál ise 

nesta pesquisa,  embora possa ser explorada 

por pesquisas complementares.  

Em relação aos aspectos discursivos 

presentes nestes textos anal isados,  a 

perspectiva objetiva do coaching trabalha 

com associações recorrentes a termos como 

“metas”,  “produtividade”,  “alto 

desempenho”,  “jogo”,  “feedback”,  

“desafios”,  “resultados”,  

“desenvolvimento”,  “responsabi l idade”,  

“garantia”,  “foco”,  “negócios”,  “executivo”,  

“sucesso”,  “gestão”,  “performance”,  

“planejamento estratégico”,  “ferramenta”,  

“capital”,  “evolução”,  “aval iação”,  

“maximização”,  e af ins.  

O uso recorrente destes termos propõe 

vínculos diretos com a ideologia 

gerencial ista,  indo ao encontro do que 

discute Gaulejac (2007).  Nota-se que estes 

termos reforçam o propósito desta 

perspectiva voltada para o negócio e para a 

gestão.  Tal  observação vai  ainda ao 

encontro dos registros originais  do coaching 

corporativo,  quando se via vinculado ao 

atendimento dos objetivos organizacionais,  

com uma relação hierárquica,  com vistas ao 

aumento da lucratividade.  

Chama a atenção dentre estes aspectos 

discursivos a frase “O coaching de negócios 

funciona como uma fórmula” (DIVO, 2011, 

p.358).  Tal  af irmação sintetiza a ênfase 

objetiva,  cuja apl icação do coaching realça 

uma prescrição – a fórmula – como a 

referência para o alcance dos resultados 

esperados,  de forma r ígida,  inf lexível  e 

sufic iente.  

Já em relação aos aspectos discursivos da 

perspectiva subjetiva,  é recorrente nos 
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textos anal isados a associação a termos 

como “mente”,  “vida”,  “fel ic idade”,  

“prosperidade”,  “transformação”,  “valores”,  

“potencial”,  “consciência”,  “crença”,  

“poder”,  “confl itos”,  “medo”,  “coragem”, 

“verdade”,  “conquista”,  “vontade”,  “saúde”,  

“motivação”,  “mudança”,  “resi l iência”,  

“cultura”,  “afeto”,  “ legado”,  “plenitude”,  

“atitude”,  “decisão”,  e af ins.  

O uso recorrente destes termos propõe 

vínculos diretos com uma ênfase de vida 

interior,  psicológica,  subjetiva,  tal  qual  as 

premissas da espir itual idade, de acordo com 

o que apresenta Moggi  e Burkhard (2004).  A 

partir  da consideração de que a 

espir itual idade produz no homem uma 

mudança interior (BOFF,  2006),  o coaching,  

nesta ênfase,  se torna menos centrado em 

aspectos de desempenho, passando a se 

tornar uma f i losofia de vida (SILVA, 

DURANTE e BISCOLI,  2015),  um meio de 

experimentação do mundo (BARTOLI,  2008).  

Com o coaching nesta perspectiva,  passa-se 

a explorar uma experiência transcendental  

para gerar sentimentos de alegria e 

plenitude (ASHMOS e DUCHON, 2000; 

GIACALONE e JURKIEWICZ,  2003).  Apl icado 

ao campo corporativo,  o discurso do 

coaching enfatizando estes aspectos de 

espir itual idade assume uma dimensão 

estratégica de motivação à produtividade, 

na busca por maior sentido no trabalho 

(MATOS, 2001; KIVITZ,  2007) por meio da 

relação com uma força interior e/ou 

superior,  com um estado de espír ito,  com 

um senso de vocação e como fundamento de 

sucesso (KIVITZ,  2007).  

Chama a atenção nos dados da 

categorização que 68,91% das l i teraturas 

anal isadas (Tabela 2,  l inhas 2,  3 e 4)  

exploram a perspectiva subjetiva na 

apl icação do coaching.  Isto sugere um 

movimento que tende a impor sobre o 

indivíduo todo o peso de responsabi l idade 

do sucesso do coaching,  ao passo que, uma 

vez capaz de dominar estes aspectos,  o 

indivíduo torna-se bem-sucedido em 

qualquer área de sua vida,  dentro ou fora 

das organizações.  

Nota-se que este movimento pode tornar-se 

temerário,  sobretudo se apl icado ao 

contexto organizacional,  podendo assumir 

um caráter estratégico e manipulativo,  

conforme destacam Matos (2001) e Kivitz  

(2007).  A exploração da perspectiva 

subjetiva,  nesse sentido,  af igura-se a uma 

“cortina de fumaça”,  ocultando o real  

objetivo por trás da sedução que os termos 

provocam (o “canto do coaching”,  tal  qual  

um “canto da sereia”),  buscando, em 

verdade, atender aos objetivos 
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organizacionais,  de ideologia gerencial ista,  

ao invés de mobil izar a subjetividade do 

indivíduo de forma saudável,  sustentável  e 

legít ima. Neste sentido,  não seria,  portanto,  

genuíno o propósito assumido no discurso 

organizacional  de al inhar,  com o coaching,  

os objetivos individuais com os objetivos 

organizacionais.  

Esta constatação encontra respaldo ao se 

encontrar em meio à l i teratura propostas 

como “Atitude – o DNA dos vencedores” 

(FERNANDES, 2013, p.33).  Há neste aspecto 

discursivo a relação de causa-efeito,  

propondo um cenário binário entre 

“vencedores” e “perdedores”,  indivíduos 

“com” e “sem” atitude.  Dessa forma, emerge 

uma proposta separatista em que o coaching 

seria um processo que t iraria da zona dos 

perdedores aqueles que desejam estar entre 

os vencedores,  condicionados tão somente 

por um elemento interno, de ordem 

subjetiva,  como a atitude.  Esta proposta 

insinua,  portanto,  o descarte de qualquer 

outro elemento de ordem externa ao 

indivíduo – inclusive os de ordem contextual  

– e que pudesse interferir  no alcance de 

seus objetivos,  e consequentemente no 

alcance dos objetivos organizacionais,  

sobretudo elementos inerentes à 

organização do trabalho.  

Avançando um pouco mais nesta anál ise,  a  

aparente “cortina de fumaça” do coaching 

ganha atenção quando são encontrados,  em 

quaisquer apl icações organizacionais,  

termos recorrentes como “excelência”,  

“poderoso” e “extraordinário”.  

A apl icação destes termos foi  encontrada 

sempre vinculada aos aspectos subjetivos.  

Ou seja,  o coaching emerge como um 

processo garantidor de sucesso em qualquer 

área,  para atendimento a qualquer 

propósito,  desde que os elementos de 

ordem interior do indivíduo, de perspectiva 

subjetiva,  psicológica,  estejam dominados e 

canal izados de forma plena para os 

objetivos propostos.  No caso do contexto 

corporativo,  seria a canal ização dos 

aspectos subjetivos do indivíduo para o 

atendimento dos objetivos organizacionais,  

travestidos de uma possibi l idade individual  

de fel ic idade e real ização plena através do 

coaching.  A proposta que impulsiona a 

mobil ização destes aspectos subjetivos vem 

em forma de uma sedução através de 

aspectos discursivos como “excelência”,  

“poder” e “extraordinário”,  imputando ao 

indivíduo uma capacidade i l imitada de 

real izações.  

Para testif icar esta anál ise,  passou-se,  

então,  a confrontar os dados das l i teraturas 
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com os dados dos ambientes virtuais  

pesquisados,  para investigar se há 

ressonâncias entre as fontes e para 

proporcionar uma visão mais aprofundada 

do discurso do coaching,  assim como suas 

repercussões na organização do trabalho.  

No primeiro ambiente virtual  pesquisado, 

referente ao site de desenvolvimento 

humano do Diogo Hudson, chama a atenção 

um dos treinamentos oferecidos de 

formação em coaching,  chamado de “Escola 

de heróis”.  Et imologicamente,  a palavra 

“herói” possui  origem grega (heros),  que 

signif ica “semideus”.  Em termos da ênfase 

que tem sido encontrada na exploração da 

perspectiva subjetiva,  o uso deste termo é 

coerente com a proposta de coaching 

oferecida,  se traduzindo em uma sedução 

(um “canto”) que coloca o indivíduo no 

patamar de total  controle sobre sua vida 

interior e de total  capacidade de real ização.  

Esta capacidade forja um imaginário de 

sucesso por meio de uma “ressignif icação 

emocional”,  com a garantia de “resultados 

concretos de forma breve,  segura e 

duradoura” (f igura 1).  

Figura 1 – Escola de Heróis 

 

Disponível em http://www.diogohudson.com.br/. Imagem extraída em 30/04/2019. 
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A exploração da ênfase subjetiva se 

confirma quando se observa,  dentre os 

benefícios oferecidos,  “Ter acesso a 

poderosos recursos emocionais” (f igura 2).  

O discurso presente neste s ite confirma o 

que Siqueira (2009) aduz,  quando se refere 

ao contexto organizacional,  sobre o jogo 

sedutor que convida o trabalhador a se 

entregar de corpo e alma à dinâmica do 

trabalho na (e pela)  organização, cujo 

sucesso fomenta o super-homem 

organizacional.

 

Figura 2 – Benefícios do coaching 

 

Disponível em http://www.diogohudson.com.br/. Imagem extraída em 30/04/2019. 

Em outro site,  do Instituto Brasi leiro de 

Coaching ( IBC),  é possível  observar logo na 

página principal  o destaque em “Resultados 

extraordinários”,  termo recorrente 

encontrado nas l i teraturas anal isadas de 

ênfase subjetiva.  Ainda na página principal  

do IBC,  encontra-se a seguinte descrição: 

“Permita-se ir  além! Desperte o potencial  

inf inito que existe dentro de você” (f igura 

3).
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Figura 3 – Página principal do IBC 

 

Disponível em http://www.ibccoaching.com.br/. Imagem extraída em 30/04/2019. 

Estas evidências encontradas nas fontes 

anal isadas se tornam signif icativas,  

sobretudo quando se observa que a 

abrangência é nacional  e o discurso 

presente tanto em l iteraturas como em 

programas de formação revela uma 

tendência em espir itual izar o coaching,  

tornando-o não um processo de melhoria de 

desempenho, mas uma ferramenta de 

exploração subjetiva.  

Conforme ressaltado anteriormente,  

certamente não se trata de desvalorizar a 

importância do coaching como um 

instrumento de faci l i tação,  de melhoria de 

desempenho na gestão de pessoas,  já que 

este processo tem se mostrado como uma 

opção efetiva para desenvolver 

competências e melhorar resultados 

individuais e organizacionais (CAMPOS e 

STOROPOLI,  2015; TORRES,  2013).  

No entanto,  não obstante os resultados 

posit ivos,  o destaque que se convém fazer 

não repousa sobre a mera ef icácia ou não do 

coaching,  mas,  s im, sobre a forma com que 

é veiculado. 

Dentre as diversas formas de difusão deste 

processo no Brasi l ,  constatar que 

determinada parcela explora uma dimensão 

de espir itual idade torna-se algo inquietante,  

não por desprestígio,  seja do coaching ou da 
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espir itual idade, tão pouco quanto à 

associação entre eles,  mas pela ausência de 

clareza sobre os reais  interesses nesta 

estratégia discursiva,  assim como pela 

possível  exploração subjetiva inerente às 

propostas.  

Neste caso,  no que se refere à repercussão 

desta ênfase subjetiva da apl icação do 

coaching na organização do trabalho,  há 

possibi l idades de se configurar um cenário 

de sequestro da subjetividade.  Este 

sequestro da subjetividade do trabalhador 

emerge por diversas formas,  como controle 

psicológico,  imaginário coletivo 

comparti lhado, ideologia dominante e poder 

condicionado (FARIA,  2013).  

Em outras palavras,  o tratamento subjetivo 

do coaching,  com associações imoderadas às 

premissas de espir itual idade, torna 

nebulosa a visão sobre que t ipo de real idade 

se pretende constituir  e que interesses 

estariam por trás destes procedimentos.  

Porém, é um fato que o coaching tem 

apelado para o estereótipo de um indivíduo 

totalmente capaz,  fel iz  e real izado, que tem 

plenas condições de tornar bem-sucedida a 

sua conduta no local  de trabalho e em seu 

ambiente social  através da promoção e 

exploração de sua vida interior.  

Considerando que a real idade do trabalho é 

dinâmica,  instável ,  plural  e imprevista,  

torna-se incomum a possibi l idade de haver 

um processo (ou profissão,  como tratado em 

alguns casos)  como o coaching,  que emerge 

como garantidor de “plenos” resultados 

posit ivos,  “excelentes”,  “poderosos” e 

“extraordinários”.  

Sendo assim, os aspectos discursivos 

presentes na atual  temática do coaching 

tendem a aproximar este conceito de um 

sequestro de subjetividade.  Neste caso,  este 

sequestro de subjetividade assumiria a 

forma de um ato planejado, de maneira 

furt iva e oculta,  de apropriação subjetiva da 

concepção da real idade que integra o 

domínio das atividades psíquicas,  

emocionais e afetivas dos indivíduos (FARIA,  

2013).  

Os resultados posit ivos (no sentido de 

atingimento do que é esperado) sobre o 

desempenho das pessoas no ambiente 

organizacional  podem estar ocultando uma 

manipulação de comportamento,  fazendo 

com que o indivíduo se submeta aos valores 

organizacionais e à ideologia corporativa de 

maneira ímpia.  

Portanto,  seria o coaching tendente a uma 

prática organizacional  de encarceramento 

subjetivo,  que dá a este processo um poder 
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i l imitado e único de transformação “plena” 

de vida,  ícone de fel ic idade, real ização e 

sucesso;  um processo oferecido pelas 

organizações como um ideal  de ego,  

al ic iante de envolvimento excessivo,  

ef icácia sem l imites e entrega total .  

Considerações finais 

É evidente que o coaching,  enquanto 

processo de faci l i tação em gestão de 

pessoas,  possui  sua legit imidade e promove 

melhorias de desempenho, conforme 

discutido anteriormente.  

Desde os seus marcos iniciais,  o coaching se 

traduz como uma possibi l idade efetiva de 

desenvolvimento de competências e de 

estratégias para alcance de resultados,  

favorecendo um ambiente de inovação, de 

gestão de circunstâncias para a construção 

do conhecimento e de desenvolvimento de 

talentos.  

Organizacionalmente,  os estudos 

referenciados nesta pesquisa demonstram 

que o coaching tem sido uti l izado para 

diversas f inal idades,  principalmente sob três 

ênfases:  ( I )  auxí l io na solução de s ituações 

nas quais o desempenho mostra-se 

defic iente ou l imitado, a f im de que o 

resultado seja alcançado apesar dessas 

l imitações;  ( I I )  melhoria baseada nas 

expectativas,  isto é,  em aperfeiçoar ações e 

potencial izar pontos fortes a f im de que 

sejam possíveis  novas real izações;  e ( I I I )  

faci l i tação no desenvolvimento de 

determinadas competências que visam à 

mobil ização de pessoas,  mais comumente 

associado à l iderança.  Estas ênfases 

propõem que há espaço para a consideração 

do desenvolvimento humano legít imo no 

ambiente organizacional,  em termos de 

sentido no trabalho,  construção coletiva e 

relações sociais.  

No entanto,  as anál ises empreendidas nesta 

pesquisa buscaram responder a uma 

inquietação que coloca a atual  abordagem 

do coaching sob suspeição.   

A atual  exaltação à perspectiva subjetiva,  

que explora questões psicológicas,  

cognit ivas e de comportamento humano, 

coloca o indivíduo em uma posição 

vulnerável ,  suscetível  a uma prática 

organizacional  instrumental .  As 

constatações apresentadas nesta pesquisa 

descortinam possibi l idades de sedução, 

imputando sobre o indivíduo a total  

responsabi l idade sobre seu sucesso e,  

consequentemente sobre o sucesso 

organizacional,  ao mesmo tempo em que 

al ic iam o indivíduo a um envolvimento total  

e imoderado com os interesses corporativos.  
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Neste sentido,  a pesquisa buscou 

demonstrar que os atuais  aspectos 

discursivos do coaching são controversos,  

cuja proposta separa os indivíduos entre 

vencedores e perdedores,  fel izes e infel izes,  

capazes e incapazes,  enquanto as 

organizações representam um lugar apenas 

para os vencedores,  fel izes e capazes,  sendo 

o coaching o portal  de entrada neste mundo 

corporativo.  

A partir  dos apontamentos cr ít icos aqui  

apresentados,  espera-se contribuir  no 

avanço dos estudos sobre a subjetividade no 

contexto de trabalho,  bem como contribuir  

para uma melhor compreensão do coaching 

como instrumento efetivo de 

desenvolvimento de competências.  Outros 

estudos podem se aprofundar quanto ao 

impacto da exploração da espir itual idade no 

ambiente de trabalho,  do coaching como 

f i losofia de vida ou como processo técnico 

de melhoria de desempenho, bem quanto à 

efetividade dos resultados organizacionais a 

partir  desta ótica de ênfase transcendental  

e as respectivas repercussões na saúde 

mental  dos indivíduos.  

Destaca-se,  ainda,  que esta pesquisa se 

l imitou a tratar dos aspectos discursivos de 

uma parte da veiculação do coaching no 

Brasi l  como meio de desenvolvimento 

humano, o que implica outras demandas 

científ icas quanto ao contexto prático 

destes discursos,  sobretudo quando se 

coloca em evidência uma nova abordagem 

que exige agi l idade, que enfatiza a 

capacidade de real ização e de 

enfrentamento do contexto. 

Portanto,  sem a pretensão de esgotar o 

assunto,  esta pesquisa deixa aberta a 

construção de outros caminhos,  outras 

anál ises que possam estender a discussão 

aqui  proposta,  seguindo ou não a l inha de 

pensamento deste trabalho,  mas que 

também sirvam para fomentar a visão crít ica 

sobre as atuais  práticas organizacionais e 

suas repercussões na organização do 

trabalho.  
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