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A Rita
Em uma incessante e prolongada busca pela luz,afinal encontrei vocé.
E desde entdo o meu caminho tornou-se totalmente iluminado

e a minha vida clara e limpida como um céu aberto.

Vocé é a for¢a e a luz que orientam o meu caminho.



Prefacio

Nesta 32 edicdo, invertemos o titulo do livro para Coaching e Mentoring:
Construgdo de Talentos nas Organizagoes. A razdo disso € muito simples:
enfatizar o crescente papel do coach e do mentor nas organizagdes de hoje.

O que esta acontecendo com as organizacoes? A maioria delas — pelo menos
as mais bem-sucedidas e que lideram o mundo dos negocios — esta se
engajando a todo vapor em programas de mudanga e de inovagdo para
acompanhar o que acontece no ambiente de negocios ao seu redor. O
ajustamento ambiental das organizagdes ¢ um moto continuo e ininterrupto.
N#o d4 para mover-se devagar ou quase parando. E preciso mover-se na
velocidade desse trafego intenso e mutavel. Algumas organiza¢des vao mais
além e procuram se antecipar e promover elas mesmas as mudangas que
acontecerao no mundo dos negdcios e que serdo imediatamente copiadas pelas
demais. Neste sentido, certas organizacdes promovem um movimento intenso
de lideranga e vao disparadas na frente como o carro-chefe da inovacao e o
porta-bandeira da mudanga e transformagao. Mas, para poderem promover a
mudancga externa, elas precisam antes promover a mudanga interna, pois se
sabe muito bem que a mudanga que as organizagdes externam para afetar e
influenciar o ambiente nunca ¢ maior do que a mudanga que elas internalizam
para poderem estar € se manter na crista da onda. Em outras palavras, para
inovar e¢ promover mudancas externas as organizagdes precisam antes
promover mudangas internas. O exogeno vem sempre depois do endogeno,
pois depende fortemente dele. As mudancas internas significam
necessariamente mudancas estruturais em seus formatos e redes de relagdes
internas, nas estruturas de seus Orgdos componentes € na maneira como Sao

tocados o0s processos organizacionais. A organizacdo do trabalho ¢



profundamente afetada por todas essas iniciativas transformadoras. Por outro
lado, as mudancgas internas significam também e necessariamente mudangas na
cultura corporativa, no clima corporativo € no comportamento organizacional.
Habitos, valores, comportamentos e atitudes das pessoas sao profundamente
afetados, assim como os papeis assumidos € os relacionamentos entre elas.
Torna-se indispensdvel que as pessoas aprendam a aprender constante e
incessantemente. Mudar, mudar e mudar: essa ¢ a palavra de ordem nas
organizacdes 1inovadoras. Mudar estruturas e processos, culturas e
comportamentos. Mudar para melhorar: este ¢ o custo da lideranga no mundo
dos negdcios. Correr e correr continuamente para estar sempre no mesmo
lugar: o primeiro! Ou pelo menos, ndo perder o lugar nessa corrida. Mudar e
mudar continuamente para ser sempre igual ou melhor em um cenario de
mudangas incriveis: construir € manter uma imagem que fique sempre perfeita
e irretocavel na cabecga do cliente e de todos os stakeholders!

E ai reside o terrivel paradoxo. Nunca como agora, as organizagdes estao
requerendo que as pessoas produzam cada vez mais e melhor. As pressoes
organizacionais sobre as pessoas estdo se tornando cada vez mais fortes e
intensas. Para promover mudangas internas o desafio principal e maior esta em
mudar a cabeca das pessoas, tornd-las mais eficientes e eficazes, mais
integradas, mais produtivas e mais inventivas. Mas, com tantas mudangas, as
pessoas sentem que o chdo em que pisam ndo € mais 0 mesmo a cada instante.
Uma verdadeira base de areia movedica. A mudanga intensa e continua tira o
referencial das pessoas, fazendo com que elas, na maioria das vezes, percam a
seguranga a respeito do que estdo fazendo e a consisténcia do papel que
devem assumir. As pessoas precisam de ajuda e de orientagdo constante e
ininterrupta para poderem aprender a trabalhar cada vez melhor nas suas
organizacdes. Nunca como agora, as pessoas precisaram tanto de
relacionamentos estaveis e seguros que lhes permitam balizar seu

comportamento € direcionar seu mutavel e cambiante futuro. O trabalho em
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equipe oferece uma boa parte da satisfacdo dessas novas necessidades. E
necessario, sem davida, trabalhar em conjunto, aumentar os relacionamentos
sociais, intercambiar ideias, conhecimentos e experiéncias, participar de
decisOes para alcangar consenso e agregar valor como nunca antes. A
lideranca também pode ajudar e muito. E necessario ter lideres em um
contexto de lideranca de liderancas. O trabalho sob uma lideranca eficaz
também oferece boa parte da satisfacdo das novas necessidades. Mas tudo isso
¢ ainda insuficiente para proporcionar a total confianca e seguranca em
relagdo ao futuro que se almeja para as pessoas dentro de um contexto
organizacional que seja criativo, mutavel, cambiante e inovador. Falta a
solugdo quimica capaz de alinhar e alavancar os desempenhos individuais,
falta a cola que os junta e une no sentido de aglutina-los, falta a po¢ao magica,
o elemento catalisador e capaz de assegurar que essa reacdo inovadora
comece a acontecer na organizacdo. Mas qual a ferramenta administrativa que
pode proporcionar todos esses efeitos em conjunto? Qual o custo de sua
utilizagao? Como implantd-la com sucesso? Como mudar e dinamizar o papel
assumido pelas pessoas e pelos executivos da organizagao?

A resposta ¢ relativamente simples e reside no coaching € no mentoring. O
coaching e o mentoring surgem como padrdes de relacionamento capazes de
reduzir ou eliminar essa perda de sentido no comportamento organizacional,
grupal e individual e apontar os caminhos do futuro e as trilhas que levam ao
sucesso nao sO da organizagdo, mas das equipes € pessoas envolvidas. Mas
como tornar o coaching € o mentoring uma realidade palpavel e eficaz dentro

das organizagdes? E o que tentaremos mostrar nos proximos capitulos.

Idalberto Chiavenato
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MUDANCA

Serd que cada um de nos
também estd mudando?




Quando a maioria das pessoas fala das mudancas e transformagdes que
ocorrem continuamente no mundo dos negdcios elas costumam se referir a uma
realidade externa, longinqua, estranha e impessoal, como se nada tivessem a
ver com isso. O que acontece extramuros € algo distante como se nada tivesse
a ver com elas. O mundo 14 fora estd ardendo e nada temos a ver com 1sso ou
pouco nos afeta ou importa. Essa estranha e alienada atitude faz com que as
pessoas se sintam como expectadoras de um processo dindmico que ocorre a
sua volta e que as tornam sujeitos passivos de algo que interfere — e vai
interferir cada vez mais e poderosamente — nas suas vidas € nos seus destinos.
Vivemos em tempos de mudangas que precisam ser compreendidas em todas
as suas vertentes para que as pessoas possam entendé-las, aceita-las e delas
participar mais ativamente, pois contra elas ndo adiantard lutar, pois a sua
forca, dimensdo e impacto certamente quebrard qualquer forma de resisténcia
ativa ou passiva.

Ao invés de lutarmos contra a mudanga — o que somente nos atrapalha € nao
leva a nada — ¢ mister saber assumi-la e aproveitar seu embalo e as
oportunidades que ela pode oferecer. Ao contrario de tentar se afastar e
ignorar, € preciso se engajar nessa corrida maluca que nos envolve e que —
quase sempre sem percebermos ou estarmos preparados — nos leva a um
mundo cada vez mais diferente e inesperado onde teremos de viver e conviver
com tantas e tantas transformacdes que se sucedem inesperadamente. E como
se navegassemos através de um oceano tumultuado e tempestuoso, tentando
ignora-lo ou imaginar que tudo 14 fora pode voltar a ser o que era. Essa atitude
passiva nos faz mais distantes do diagnostico da situacdo e da busca de
solucdes para os novos desafios que estdo surgindo de maneira caotica,
gradativa e imprevisivel. Além disso, fazer sempre a mesma coisa nao pode

provocar mudangas ¢ nem produz qualquer inovacdo. A mesmice atrasa as



nossas vidas e nos torna rapidamente retrogrados e ultrapassados.

Nos dias de hoje, dois papéis estdo sendo cada vez mais valorizados e
salientados dentro das modernas organizagdes. Eles t€m o privilégio de ajudar
as pessoas a embarcarem com sucesso no processo de mudanga de modo a
aproveitarem as suas oportunidades e se protegerem de suas possiveis
ameacgas. Ambos t€ém um longo caminho pela frente e precisam estar bem
preparados para isso. O coaching € o mentoring estdo constituindo os
principais agentes de mudangas dentro das organizacdes. Eles envolvem
pessoas e equipes, metas e objetivos, ferramentas de aprendizagem e
processos capazes de melhorar a vida das pessoas e das organizacdes. E o que
pretendemos mostrar neste livro.

Esta primeira parte ¢ constituida de um tinico capitulo:

CAPITULO 1 Por que o coaching se tornou tdo necessario?
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