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Borges, N. B. (2015). Coaching Analitico-Comportamental: Estudos sobre efetividade de
coaching feito por um analista do comportamento. Tese de doutorado. Pontificia
Universidade Cat6lica de Sao Paulo, Sao Paulo.

RESUMO

Coaching tem sido uma pratica de intervencao crescente no Brasil e no restante do mundo.
Apesar do aumento da procura por este tipo de servico, ainda sdo poucas as pesquisas que
ddo sustentagdo a esta pratica. A Andlise do Comportamento ¢ um campo do saber
multidimensional que tem como objeto de estudo o comportamento. Tem um corpo bem
desenvolvido de pesquisas bdsicas, aplicadas e eixo tedrico-filoséfico, além de ter
produzido uma série de tecnologias de mudanga comportamental. A presente tese visa,
de modo geral, discutir e aproximar este campo do saber desta pratica de intervengao.
Mais especificamente, a tese ¢ composta de uma breve discussdo a respeito de coaching
e Anélise do Comportamento e da apresentacao de trés estudos. O Estudo 1 visou discutir
a efetividade do coaching, utilizando-se de medidas tradicionais (escalas e inventarios),
porém langando mao de um delineamento de sujeito Unico, caracteristico das pesquisas
na drea de Andlise do Comportamento. Além disso, teve um segundo objetivo que foi
verificar a efetividade da técnica/ferramenta “To do”, frequentemente utilizada por quem
trabalha com coaching. O Estudo 2 caracteriza-se por ser um estudo de caso cujo objetivo
foi verificar a efetividade do coaching, feito por um analista do comportamento, em
desenvolver e/ou manter comportamentos que preparem o individuo para a aposentadoria,
no sentido de ter planos de carreira, reserva financeira, zelar por relacionamentos que
possam dar suporte na velhice (como familiar, afetivo e social) e cuidar da satide. O
Estudo 3 caracteriza-se por ser um estudo de caso cujo objetivo é verificar a efetividade
do coaching, feito por um analista do comportamento, para desenvolver autonomia de
pensamento ou comportamento do tipo Tracking. Para estes estudos, foram participantes
da pesquisa duas pessoas que procuravam um servico de coaching, um profissional de
coaching analista do comportamento € um observador externo. As intervencoes
consistiram de um pacote de dez reunides de coaching individuais para cada cliente.
Nestas reunides foram discutidos os objetivos de cada um e foram feitas as intervengdes
individualizadas visando manejar contingéncias que instalassem e/ou mantivessem 0s
comportamentos relacionados aos objetivos do coaching. Como medidas de resultado,
foram utilizadas diferentes medidas, desde as convencionais — como escalas e
inventdrios (e. g. BDI, IDATE, etc.) — até medidas diretas da evolucdo dos
comportamentos que ocorriam nas reunides de coaching. Os resultados dos estudos
indicaram que o coaching feito por um analista do comportamento foi efetivo para ambos
os clientes independente do meio de mensuracdo utilizado, tanto lancando mao de
comparacdes de resultados de escores de instrumentos tradicionais obtidos antes e apds o
coaching (Estudo 1), como por meio de medidas oriundas de observacdes diretas. As
intervencdes foram capazes de promover tanto o “engajamento para aposentadoria”
(Estudo 2), quanto “autonomia de pensamento” (Estudo 3). Além disso, o Estudo 1
apresenta evidéncias que a técnica/ferramenta “To do” € efetiva em evocar
comportamentos relacionados aos objetivos do coaching, ou seja, comprometimento.

Palavras-chave: Coaching, Andlise do Comportamento, Compromisso, Intervengao
comportamental, Coaching Analitico-Comportamental.
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Borges, N. B. (2015). Behavior Analytic Coaching: Studies on the effectiveness of
coaching done by a behavior analyst. PhD Thesis. Pontifical Catholic University
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ABSTRACT

Coaching has been a growing intervention practice in Brazil and worldwide. Despite the
increase in demand for this service, there are few researches to ground this practice.
Behavior Analysis is a multidimensional field of knowledge, which object of study is
behavior. It has well developed body of basic and advanced research and theoretical-
philosophical axis, and it has also produced a set of technologies for behavioral change.
This thesis aims, in general, to discuss and this intervention practice through the optical
lens of Behavior Analysis. More specifically, the thesis consists of a brief discussion of
coaching and behavior analysis and presentation of three studies. Study 1 aimed to discuss
the effectiveness of coaching using traditional measurements (scales and inventories), but
using single subject design, respecting tradition in Behavior Analysis when delineating
studies. Also, a second goal was to verify the effectiveness of the “To do” technique/tool,
often used by those who work with coaching. Study 2 is a case study aimed to verify the
effectiveness of coaching, conducted by a behavior analyst, to develop and/or maintain
behaviors which prepare the individual for retirement, as in having career plans, financial
reserve, care for relationships which can support her in old age (such as family, emotional
and social relationships) and health care. Study 3 is a case study aimed to assess the
effectiveness of coaching, conducted by a behavior analyst, to develop autonomy of
thought or the “Tracking” kind of behavior. These studies had as participant two clients
who were looking for coaching service, one behavior analyst coaching professional, and
an external observer. The interventions consisted of ten individual coaching meetings for
each client. In such meetings, the objectives of each client were discussed and
individualized interventions were performed in order to handle contingencies that
established and/or maintained behaviors related to coaching objectives. To measure
result, different measurement were used, from conventional — such as scales and
inventories (e. g. BDI, STAI etc.) — to direct measurements of the evolution of behavior
occurring during coaching meetings. The results of the studies indicated that coaching
conducted by an behavior analyst was effective for both clients irrespective of the means
of measurement used, both if resorting to comparison of results of traditional scoring
instruments obtained before and after coaching (Study 1), as through measurements
derived from direct observations. The interventions were effective in promoting both the
“engagement for retirement” (Study 2) and the “freedom of thought” (Study 3). In
addition, Study 1 presents evidence that the “To the” technique /tool is effective in
evoking behaviors related to coaching objectives, that is, commitment.

Key words: Coaching, Behavior Analysis, Commitment, Behavioral Intervention,
Behavior Analytic Coaching.
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Coaching e Analise do Comportamento: ha conflito neste dialogo?

O coaching é um tipo de intervengdo comportamental, sendo uma das
modalidades de intervengdo que mais tem chamado a atencéo da sociedade,
tendo sua demanda aumentada a cada ano (Belasco, 2003), inclusive no
Brasil (Karawejczyk, & Cardoso, 2012). Tal expansao tem se dado a despeito
da falta de consenso sobre suas acepcoes, aplicacdes, objetivos e resultados,
regulamentagéo, etc.

Apesar desta falta de consenso, pode-se dizer que toda a pratica de
coaching se caracteriza por (a) ser um procedimento de intervencéao e (b) uma
area de atuacgao (c) cujo objetivo & promover repertério de autogerenciamento
com foco em desenvolvimento. Em outras palavras, € uma area de atuacao
que utiliza-se de procedimentos de intervencdo visando ensinar e/ou
aperfeicoar comportamentos de analisar e controlar as contingéncias das
quais seu préprio comportamento é funcéo, tendo como foco melhoria de
desempenho’.

Um dos fatores que, possivelmente, tem contribuido para a expansao
desse servico € a crescente exigéncia por autogerenciamento na nossa
cultura. As pessoas tém sido cobradas a buscarem seu préprio
“desenvolvimento”, se responsabilizarem pelas suas escolhas, serem
capazes de se autogerenciar com foco em seu desenvolvimento. Em outras
palavras, nossa sociedade tem demandado que as pessoas estejam

capacitadas a manejarem as contingéncias das quais seus comportamentos

! Entende-se por “melhoria de desempenho” aumentar a efetividade de rela¢des comportamentais
independentemente de estarem relacionadas a sofrimento para o individuo ou para o grupo ao qual
ele pertence. Por exemplo, diminuindo o custo da resposta para produzir o reforgador, aumentando
a intensidade ou quantidade de reforgadores produzidos por cada resposta, etc.



sao funcao, de modo a planeja-las e implementa-las conduzindo a uma vida
com acesso a um maior numero de reforcadores, ou a reforcadores de maior
intensidade, com menor custo de respostas. Essa mesma sociedade tem
delegado ao individuo a capacidade de discriminar o que é ou nao importante
para ele, “o que as deixam felizes”. Como esse repertério de autogerenciar
com foco em seu desenvolvimento ndo é aprendido naturalmente, muitas
pessoas tém procurado profissionais que as ajudem a desenvolve-lo, sendo o
profissional de coaching socialmente reconhecido para prestar esse tipo de
servigo.

Nao é possivel precisar quais foram as contingéncias que levaram o
coaching a ter esse reconhecimento, contudo, supde-se que dois fatores
tenham contribuido, o marketing e a pouca atencao dada pela Psicologia a
melhoria de desempenho e desenvolvimento tipicos.

No que se refere ao marketing, o coaching foi visto e tratado como um
negécio lucrativo tanto para as escolas de negécios como para as consultorias
que vendem esse tipo de servico, principalmente para grandes organizacoes.

Os treinamentos ofertados por essas escolas de negdcio séo livres, ndo
havendo nenhum acompanhamento do desenvolvimento de suas atividades
de formacao de treinandos por 6rgaos ligados a area da educacao. Tais
treinamentos sdo dados a qualquer pessoa, tendo como unico critério de

sele¢do a capacidade financeira do candidato. Agrava a situagéo o fato de



ndo haver nenhuma regulamentacdo para essa atividade profissional,
permitindo que qualquer pessoa se intitule como coach?.

A despeito do coaching ter se tornado um “negécio”, fica evidente que
h& uma necessidade social por esse tipo de servico, a qual nao tem sido (ou
nao foi) atendida a contento pelos profissionais existentes no mercado, como
os psicélogos, abrindo oportunidade para outros se ocuparem dela.

A Psicologia tem se ocupado, principalmente de comportamentos tidos
como “patoldgicos”, “desadaptativos” ou “problema” (e. g. Grant, 2003;
O’Donohue, & Ferguson, 2006), e tem dedicado quase toda sua producao
aplicada a modificacdo de comportamentos-problema. Por outro lado, pouca
tem sido a dedicacéo dispensada a melhoria de desempenho ou otimizacao
de comportamentos “nao-problematicos”. A Analise do Comportamento,
assim como a Psicologia, também parece priorizar a modificacdo de
comportamentos-problema, evidéncia que ganha forca ao se analisar o
Journal of Applied Behavior Analysis — periédico reconhecido como principal
referéncia em Andlise Aplicada do Comportamento — em que quase a
totalidade das publicacées destinam-se a discutir intervencdes focadas em
comportamentos-problema.

De acordo com O’'Donohue e Ferguson (2006), essa pratica focada em
detectar e remover problemas nao € um problema exclusivo da Psicologia ou

da Andlise do Comportamento, pois se estende por toda a area da saude.

2 Em 20009 foi apresentado o Projeto de Lei No. 5554 que objetivava regulamentar a profissdo de
coach (profissional que trabalha com coaching). Tal projeto foi arquivado, sem ter ido para votagdo,
em razdo do término do mandato do deputado proponente.
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Para os autores, todas essas areas estdo permeadas pela Theory of Bad
Apples, cujo o foco é descobrir e remover problemas.

A despeito das contingéncias que levaram os psicélogos e analistas do
comportamento a focarem em comportamentos-problema, a Psicologia e a
Andlise do Comportamento tém como seu objeto de estudo o comportamento,
sem restricdo, e portanto deve se apropriar dele, mesmo quando este ndo se
caracterizar como “problema”. Assim, o analista do comportamento pode (e
talvez deva) estudar, desenvolver e aplicar sua tecnologia para o
aperfeicoamento do comportamento, qualidade de vida, etc., independente
dele estar relacionado com problema. A esse respeito, O’'Donohue e Ferguson
(2006) afirmam que a Analise do Comportamento deve buscar, também, uma
abordagem baseada na Theory of Continuous Improvements.

De acordo com Moore (2008), a Analise do Comportamento pode ser
definida como

a ciéncia do comportamento e suas aplicagdes. Como uma ciéncia, tem
dois objetivos principais: (a) aumentar o conhecimento cientifico sobre
comportamento, como um objetivo em si préprio; e, (b) promover a
aplicagdo dos principios comportamentais de base cientifica para
melhorar a qualidade da vida humana.

Tourinho (2003), por sua vez, defende que a Analise do

Comportamento é considerada um sistema psicolégico, e portanto, € um

3 De acordo com O’Donohue e Ferguson (2006), Berwick, em 1996 dividiu as abordagens americanas
na area da saude em duas categorias: as “Theory of Bad Apples” e as “Theory of Continuous
Improvement”. A primeira priorizava a identificagdo de problemas e sua remediagdo. A segunda
focava em revisar processos buscando aperfeigoa-los e com isso promover melhor qualidade de vida,
algo como prevengao.



campo do saber que deve ser constituido de conteudos filoséficos, empiricos

e aplicados. Discorrendo sobre a Analise do Comportamento, o autor

complementa:
O desenvolvimento de tecnologias de carater analitico-comportamental
para a solugcdo de problemas conta com razoavel reconhecimento,
especialmente nas areas de educacao regular e especial, as quais 0s
analistas do comportamento se dedicaram mais sistematicamente.
Outras areas também ja experimentaram o avanco da analise aplicada
do comportamento, como a Psicologia Institucional, a Psicologia do
Esporte, etc. Mais recentemente, também vem-se desenvolvendo de
modo especial a terapia analitico-comportamental, voltada para a
intervencado verbal face a face e distanciada do modelo de modificagao
do comportamento (que se mostrou eficaz na intervengdo em contextos
institucionais). (Tourinho, 2003, p. 36).

Assim, a Analise do Comportamento caracteriza-se por ser um campo
do saber proficuo e que tem produzido, entre outras, eficientes tecnologias de
mudanca de comportamento para atender a demandas sociais, hdo devendo
se restringir a comportamentos-problema.

O coaching, por sua vez, prioriza o0 aperfeicoamento de
comportamentos e melhora da qualidade de vida —talvez por ter sido originado
nos esportes e nas organizagcées, onde a atencdo € voltada para
aperfeicoamento constante. Sua proposta € melhorar comportamento

independentemente de estar relacionado com problema e coincide com o que



O’Donohue e Ferguson (2006) apresentam como Theory of Continuous
Improvement.

Pelo exposto, € possivel uma aproximagcdo entre Andlise do
Comportamento e coaching, ndo havendo incompatibilidade entre essas
praticas. A primeira trata-se de um campo do saber dedicado ao estudo do
comportamento e ao desenvolvimento de tecnologias para sua modificagao.
A segunda é uma area de atuacao e um procedimento de intervencao cuja a
principal demanda é desenvolver comportamentos de autogerenciamento
com foco em desenvolvimento.

Além de nao haver incompatibilidade aparente, parece promissora a
aproximacao entre Analise do Comportamento e coaching. Os profissionais
de coaching podem se beneficiar das diversas tecnologias de mudanca de
comportamento que a Analise do comportamento ja desenvolveu,
aperfeicoando seus procedimentos de intervencdo. A Andlise do
Comportamento ampliaria seu escopo de atuagéo e atenderia sua proposicao
de melhorar a qualidade de vida das pessoas, além de ganhar em visibilidade
e relevancia social junto a pessoas que buscam tecnologias para desenvolver
repertdrio de autogerenciamento com foco em desenvolvimento. A populacao
que busca por esse tipo de servico também se beneficiaria, pois poderiam
contar com profissionais mais preparados e procedimentos de intervencao
cuja efetividade é, com frequéncia, colocada a prova. Portanto, a presente
tese defende um coaching analitico-comportamental ou simplesmente

coaching comportamental.



Como funciona o coaching, seus tipos e sua distincao em relacao a

terapia

Como mencionado anteriormente, o coaching enquanto atividade
caracteriza-se por ser um pacote de procedimentos cujo objetivo é promover
repertério de autogerenciamento com foco em desenvolvimento.

A pratica de coaching é, frequentemente, feita em sistema de parceria
entre o profissional e o cliente que contrata o servico. O cliente pode ser tanto
uma pessoa fisica como uma pessoa juridica. Neste Ultimo caso, a
organizacao pode contratar esse servico para seus colaboradores de modo a
melhorar seu capital humano e consequentemente seus resultados. Assim, o
coaching contara sempre com a participacao de um profissional e de um ou
mais participantes, todos trabalhando em parceria para o desenvolvimento de
um repertorio de autogerenciamento com foco em desenvolvimento de um
envolvido. Apesar de terem esse objetivo em comum, € possivel que cada
uma das partes esteja sob controle de estimulos (antecedentes e/ou
consequentes) diferentes. Por exemplo, a organizacéo contrata o servico sob
controle de obter um profissional capacitado para gerir sua equipe, 0
colaborador envolve-se no coaching buscando seu desenvolvimento e
ascensao profissional, enquanto que o profissional de coaching (conhecido
como coach) esta sob controle da remuneracgéo. Todos estardao envolvidos em
desenvolver o comportamento de autogerenciamento com foco em
desenvolvimento do colaborador, contudo, cada um sob controle de

contingéncias distintas.



A primeira atividade do coaching é identificar essas contingéncias que
controlam a busca pelo servico e alinhar os objetivos do trabalho com as
partes, preferencialmente — ou obrigatoriamente, se considerarmos o0s
principios definidos por Baer, Wolf e Risley (1968) para chamar uma
intervencao de analise aplicada do comportamento —, estabelecendo medidas
mensuraveis de resultado, que sejam satisfatérias para as partes.

Além de discutir e estabelecer os objetivos da intervencédo, o
profissional deve, também, fechar o contrato do servico, ocasido em que se
explicara o que €, como se desenrola o processo, o papel de cada um nessa
parceria, a remunerag¢ao, 0s encontros e 0 prazo.

O servico de coaching é, frequentemente, oferecido no sistema de
pacote, com cerca de 10 reunides de aproximadamente uma hora cada. No
momento da contratacdo, o profissional deve esclarecer que esta vendendo
um “servico meio” e ndo um “servico fim”, ou seja, que trabalhara para auxiliar
o cliente a atingir os objetivos estabelecidos, mas que nao é responsavel por
ele, solicitando ao cliente engajamento em comportamentos que o levem ao
resultado. Em outras palavras, descreve e convida o cliente a se comprometer
com a mudanca de comportamentos. Obviamente, é papel do profissional
tentar manejar contingéncias visando aumentar o engajamento do cliente na
mudanca de comportamento. O comprometimento sera discutido em outras
ocasides nesta tese.

O coaching conta com reunides estruturadas, sendo que em cada uma
delas espera-se passar por quatro etapas, a saber: (a) Follow-up, retomar o

que o cliente fez para se aproximar de seu objetivo, desde o ultimo encontro;



(b) desenvolvimento, aplicar os instrumentos ou procedimentos de
intervencdo planejados para aquela sessao; (c) levantamento de
aprendizados, momento da reunido em que o profissional faz o cliente relatar
como o que fizeram pode ter o ajudado; (d) estabelecimento de tarefas
(conhecido como “To do”), acertando o que o cliente devera fazer até a
préxima reunido, sendo que esta ultima tarefa sera melhor explorada a
posteriori neste trabalho.

Ao longo dos encontros, a proposta € fazer com que o cliente
desenvolva ou aperfeicoe comportamentos de autogerenciamento com foco
em resultados (sob controle de seus objetivos). Assim, ao longo do processo,
diversas respostas sdo alvo de intervencdes, sendo o objetivo do profissional
fortalecer algumas e enfraquecer outras. Entre as respostas que
frequentemente s&o fortalecidas pode-se citar auto-observar, mensurar,
organizar, analisar, avaliar, planejar, priorizar, fazer/agir com foco (sob
controle de estimulos especificos), responsabilizar-se, etc. Ja respostas que
geralmente sédo enfraquecidas sédo autojulgar, lamentar, agir sem foco, etc.

E comum na pratica de coaching a utilizagdo de ferramentas e/ou
técnicas, que consistem de exercicios ou atividades a serem aplicados nas
reunides com o cliente. As “ferramentas de coaching” podem ser mais ou
menos sistematizadas tanto no que se refere a forma de aplicacdo quanto aos
seus objetivos. Um exemplo de ferramenta de coaching é “Ganhos e Perdas”,
que é uma atividade em que vocé pede para o cliente descrever e/ou escrever,
em uma folha dividida em quatro quadrantes, o que ganha e o que perde se

mudar ou se mantiver seu comportamento (ganhos ao mudar, perdas ao
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mudar, ganhos ao manter e perdas ao manter). Apds preencher todos os
quadrantes o cliente é incentivado a propor maneiras de minimizar as perdas
e manter os ganhos com a mudanca.

Muitas das intituladas “ferramentas de coaching” séo elaboradas a
partir de procedimentos de intervencdo desenvolvidos pelas ciéncias do
comportamento, entre elas a Analise do Comportamento (Eldridge, &
Dembkowski, 2013; Peel, 2005). Algumas delas apresentam claramente sua
origem, como € o caso da ferramenta Ganhos e Perdas, que trata-se de um
procedimento de analise de contingéncias, consagrado na Anadlise do
Comportamento. Outras ndo apresentam com clareza sua origem.
Independente da clareza ou ndo dos principios “por tras” (que norteiam) das
ferramentas ou técnicas utilizadas em coaching, todas podem ser
compreendidas por meio de procedimentos de modificacdo de
comportamento amplamente difundidos e consagrados na Analise do
Comportamento, como: reforcamento diferencial, modelagem, modelacao,
instrucao, etc.

Assim, a familiaridade com esses procedimentos pode favorecer sua
utilizacédo por aqueles que os conhecem, pois esses poderdo aplicar ou nao
os procedimentos sob controle dos comportamentos do cliente, mais que sob
controle de regras contidas nos manuais de coaching. Além disso, seus
conhecedores poderdo optar por aplica-los isoladamente ou em conjunto, a
despeito da prescricao contida nos manuais.

O profissional de coaching, frequentemente planeja suas reunidées com

o cliente. A escolha de qual ferramenta ou procedimento que utilizara em cada
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encontro deve ser feita sob controle de diversas variaveis, sendo algumas
delas (a) o objetivo do coaching, (b) os repertérios do cliente (informado ou
observado nas reunides anteriores), (c) os resultados obtidos pelo cliente até
aquele momento, (d) a avaliacdo de seu engajamento no processo, etc. Um
recurso muitas vezes utilizado para ajudar neste planejamento das reunioes
€ conhecido como modelos de coaching.

Sao diversas as propostas a respeito das etapas que o profissional
deve seguir ou atentar ao longo da intervencéao, essas geralmente recebem o
nome de modelo, sendo possivel encontrar diversos modelos. Alguns
exemplos de modelos de coaching podem ser: Skilled-Helper, Sete passos,
Focused-Solution Model, House of Change, GROW, FARM, COAR, etc. Os
modelos tratam-se de um conjunto de etapas que servem para nortear a
escolha das técnicas e/ou procedimentos a serem utilizados ao longo das
reunides de coaching. Esses modelos de trabalho equivalem, por exemplo, a
proposta de etapas do processo em intervengdes clinicas analitico-
comportamentais (e. g. Follette, Naugle, & Linnerooth, 1999). Vale observar
que, em se tratando desses modelos de coaching, apesar de todos
descreverem etapas que devem ser contemplados no processo de coaching,
nem todos orientam a respeito da ordem que deve ser seguida, pois, para
alguns tipos ndo importa a ordem das etapas, mas apenas que todas devem
ser contempladas. Um exemplo de modelo de coaching que além de
considerar etapas, orienta a ordem a ser seguida é o que € denominado
IDEAL, que aponta cinco etapas a serem seguidas ao longo da intervencéao:

1) Identifiyng (identificar); 2) Defining (definir); 3) Exploring (Explorar); 4)
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Acting (agir); 5) Looking back (avaliar os resultados). Enquanto exemplo de
concepgdo menos estruturada, pode ser citado o denominado House of
Change, que destaca a importancia de buscar congruéncia nas relacoes
entre: 1) objetivos; 2) pensamentos; 3) emocgdes; 4) comportamento; e, 5)
ambiente; sem orientar etapas especificas e sequenciais. Na atual pesquisa
utilizar-se-a do modelo COAR, desenvolvido pelo préprio autor. De acordo
com esse modelo, divide-se o coaching em duas partes. A primeira consiste
de definir o objetivo do coaching, bem como as evidéncias que serdo usadas
para mensurar os resultados. A segunda parte trata-se de um ciclo que se
repete ao longo do processo, o qual conta com agdes, observacoes, analises
e reformulacbes das acdes. Desse modo, estabelecidos os objetivos e
evidéncias, sdo decididas as primeiras acoes, as quais devem ser feitas e
observadas pelo cliente para posterior discussao (analise), a qual permitira
tomadas de decisdo sobre a continuidade das ag¢des que estdo produzindo
resultados satisfatérios e reformulacao daquelas que nao estao, iniciando-se
novamente o ciclo. Eventualmente reformulacées dos objetivos e evidéncias
podem ser necessarias. A Figura 1 apresenta a ilustragdo desse modelo.
Como dito anteriormente, hd uma diversidade de concepcdes e
procedimentos encontrados na literatura de coaching (Palmer, 2007), sendo
que alguns estdo comprometidos com uma proposicdo a respeito de
funcionamento de comportamento, enquanto outros ndo. Na atual pesquisa,
houve a preocupacdo de se lancar mao de procedimentos que sejam
consistentes com uma perspectiva analitico-comportamental. Dessa forma,

tratar-se-a4 a intervencdo utilizada nesta tese por coaching analitico-
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comportamental, de modo a deixar claro que se trata de um pacote de
intervencédo fundamentado nos principios da Analise do Comportamento,

assunto que sera retomado a posteriori.

-

O BSERVAR

REFORMULAR

Figura 1: Modelo COAR de etapas para coaching analitico-
comportamental.

Em resumo, o processo de coaching analitico-comportamental utilizado
seguiu 0 modelo COAR e langou mao de procedimentos provenientes da
Analise do Comportamento para que se pudesse: (a) auxiliar o cliente a
estabelecer objetivos especificos e, preferencialmente, operacionalizados de
modo que possam ser mensurados, permitindo que ambos [profissional e
cliente] sejam capazes de identificar evolugdes; (b) identificar os recursos
comportamentais [repertério comportamental] que o cliente dispde; (c) auxiliar
o cliente a identificar e desenvolver comportamentos-alvo, sendo eles
necessarios para produzir os objetivos do coaching ou sendo eles préprios 0s
objetivos; (d) ajudar o cliente a planejar as mudangas para alcancar os
objetivos; e, (e) langcar mao de recursos para motivar o cliente a se engajar na

busca pelo objetivo.
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Matéria publicada em Brasil Econémico e assinada por Goeking (22 de
novembro de 2011) aponta que o coaching é cada vez mais procurado por
empresas para melhorar competéncias* de seus colaboradores. As
argumentacodes para esse crescimento se sustentam na ideia de que esse tipo
de intervencéao é voltado para o desenvolvimento de pessoas. Todavia, ndo
se deve considerar essa uma intervencao exclusiva para organizagdes, pois
tem sido crescente o nimero de pessoas que buscam técnicas e processos
que melhorem suas experiéncias de vida pessoal (Spence, & Grant, 2007), o
que contribuiu para o crescimento do personal coaching ou coaching para
vida, nomes comercialmente atribuidos para a intervengdo de coaching
destinada a questdes pessoais.
O coaching, de uma maneira geral, apresenta tanto crescimento que ja
conta com diversas agéncias de acreditacao (Griffiths, & Campbell, 2008) e
materiais que discutem aspectos éticos da atividade (Lowman, 2013).
Contudo, apesar do exposto, suas acepcbes e delimitagdes ainda sao
diversas (Passmore, Peterson, & Freire, 2013), ndo havendo consenso a
respeito do que o define.
Como intervencdo, o coaching surge em ambiente corporativo,
inicialmente para atender a demanda por melhora de performance de seus
empregados. A procura por esse tipo de intervencdo aumentou quando as

pessoas perceberam que ela poderia ser Gtil também para ajudar na

40 uso de termo “competéncia” no artigo em questdo ndo faz nenhuma referéncia ao que se refere.
Para uma discussao entre diferentes niveis de “capacidade de atuar”, sugere-se a leitura de dos
Santos, Kienen, Viecili, Botomé e Kubo (2009).
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promocao de insights, desenvolvimento de perspectivas e feedbacks mais
motivadores (Liljenstrand, & Nebeker, 2008).

Na atualidade existem diferentes nomes comerciais para a intervencao
de coaching. De acordo com Liljenstrand e Nebeker (2008), a atribuicdo dos
nomes leva em consideracado a area da vida que o cliente prioriza quando
busca o coaching, como: personal coaching ou life coaching, team coaching,
executive coaching, health coaching, etc. Por exemplo, o personal coaching
objetiva promover uma mudanga comportamental que trara transformacoes
na vida pessoal do cliente, como relacionamento amoroso, habilidade social
etc. (Lilienstrand, & Nebeker, 2008). Logo, o adjetivo que antecede a palavra
“coaching” indicaria a area da vida a que o comportamento-alvo da
intervencgao esta relacionado.

Esse tipo de classificacdo pode ser Uutil, especialmente, ao se
considerar o cliente que buscara o servico, pois pode ajuda-lo a identificar se
aquele tipo de intervencgéao é aplicavel a sua demanda.

Outra forma de categorizar as intervencoes de coaching é utilizar suas
bases tedricas. Por esse sistema de classificacdo, € possivel encontrar uma
diversidade de perspectivas, assim como acontece na Psicologia. Por
exemplo: behavioral coaching, psychodynamic coaching, cognitive—
behavioral coaching, translational coaching, evidence based coaching, etc.
Esse sistema de classificacao tem sido mais utilizado a partir da década de
2000 e, especialmente, fora do pais.

Entre as duas formas de classificacdo, por area da vida e por

sustentacao teorica, a primeira delas é mais comumente encontrada. De
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acordo com Belasco (2003), essa preferéncia pelo primeiro tipo de
classificacao deve-se, possivelmente, ao fato de que o coaching nasceu no
contexto aplicado.

O coaching €, por vezes, confundido com outros procedimentos de
intervencdo, por exemplo terapia, mentoring, consultoria, etc. Ha diversos
trabalhos (e. g. Motter Junior, 2012; Vieira, 2013) que se dedicam a apontar
essas diferencas.

Na presente tese, sera feita uma breve discussdao a respeito de
algumas distingdes entre terapia e coaching, em detrimento de outras
diferenciacdes, por exemplo em relacdo a mentoring ou consultoria. Tal
escolha se deve ao fato da terapia ser uma modalidade de intervencao
amplamente conhecida pela comunidade de analistas do comportamento
brasileiros 0 que ndo acontece com as outras atividades que apresentam
semelhanca com o coaching. Além disso, o formato de coaching que sera
adotado nesta pesquisa se assemelha mais ao formato adotado em terapia,
onde o profissional € procurado pelo préprio participante (independente de
uma demanda externa como da empresa em que trabalha) e as reunides
acontecem no espaco do profissional (n&o na empresa em que o participante
trabalha), do que de outras praticas com as quais o coaching compartilha
algumas semelhangas.

Ao se analisar a literatura (e. g. Grant, 2001, 2003; Vieira, 2013) que
faz a distingao dessas intervencgdes, terapia e coaching, encontrar-se-a que a
principal diferenga atribuida se refere ao publico-alvo, sendo a terapia

indicada para populacdes clinicas enquanto que o coaching destina-se a
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populacao nao clinica, sendo que consideram populacao clinica pessoas que
apresentam “problemas mentais”, “problemas psiquiatricos”,
“‘comportamentos desadaptativos”, etc. Essa forma de distinguir populacéao
clinica de nao-clinica é problematica de um ponto de vista analitico-
comportamental, especialmente por se defender que todo comportamento é
adaptativo em termos de seu surgimento e manutencdo, mesmo os chamados
“psicopatolédgicos” (Banaco, 1997). Contudo, ha de se considerar que alguns
comportamentos trazem sofrimento e/ou comprometimento para a pessoa ou
aqueles que a circundam. Nas palavras de Sidman (1989/2001):

. muitas formas incomuns de comportamento nos incomodam n&o
apenas porque sao diferentes, mas porque realmente causam
sofrimento. Ainda que elas sejam frequentemente dificeis de classificar,
nao podemos negar a realidade da depressao, das fobias e de outros
“‘mecanismos de defesa” e de varios tipos de esquizofrenia; todas elas
precisam ser tratadas tao efetivamente quanto saibamos (Sidman,
1989/2001, p. 195).

A despeito dessa discussdo®, ha caracteristicas comportamentais que
podem ser utilizadas para diferenciar o publico-alvo desses servigcos. As
pessoas que procuram terapia, em geral, estdo submetidas a contingéncias
aversivas, o que pode se supor a partir dos relatos de sofrimento comum
nessa populacdo nas primeiras entrevistas de terapia, que podem ser
utilizados como pistas a respeito das contingéncias em vigor (Banaco, 1997).

As pessoas que procuram por ajuda de um terapeuta o fazem esperando

> Para os interessados na discussdo, sugere-se a leitura de Banaco (1997).
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especificamente que o profissional retire aqueles aversivos, portanto, a busca
pela terapia € uma resposta de fuga. Diferentemente, no coaching a busca
pelo servigo esta relacionada a mudancgas nas contingéncias, porém mais sob
controle de produzir a adicdo de consequéncias ou de otimizar relacoes
comportamentais, como por exemplo melhorar repertério de modo a produzir
determinados reforgadores com menor custo de resposta.

Outros aspectos podem ser utilizados para diferenciar o coaching da
terapia, os quais possivelmente também sao influenciados pelas mesmas
contingéncias anteriormente citadas, sendo eles: a demanda pelo servico, a
relacao profissional-cliente e o tipo de fonte de encaminhamento a esses
servicos.

Nota-se que as demandas por esses servicos sdo diferentes. A
expectativa do cliente que busca terapia & que o profissional seja capaz de
mudar as contingéncias de modo que o0s aversivos sejam retirados da relagao,
por exemplo “tenho depressdo e espero que o senhor a tire de mim”.
Diferentemente, no coaching a busca também €& por mudancas nas
contingéncias, contudo, a demanda frequentemente tem a ver com adicionar
algo, por exemplo “gostaria de ser mais organizado”. Contudo, ndo se quer
afirmar que relatos diferentes desses ndo sao encontrados no outro servigo.
Por exemplo, um cliente de terapia pode dizer que buscou terapia pois quer
“mudar sua vida para melhor”, assim como um cliente de coaching podera
trazer dizer “que ndo aguenta mais seu emprego”. A demanda apresentada
por meio do relato deve ser vista com ressalvas, visto que trata-se de um

relato, e como tal deve ser considerado como pista das contingéncias que
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controlam o comportamento do cliente, ou até mesmo como um mando, e ndo
como um tato ‘puro”. Outras evidéncias serdo necessarias para verificar se a
demanda é por um servico de coaching ou de terapia, pois como se vera a
seqguir, ha diferencas na relacao profissional-cliente que podem ser mais
benéficas para um tipo ou outro de demanda.

Estudos como os de desamparo aprendido (e. g. Overmier, & Seligman,
1967; Seligman, & Maier, 1967) tém evidenciado que organismos que
passaram por historia de incontrolabilidade tendem a apresentar atraso na
aprendizagem se comparados aqueles que nao passaram por tais histérias.
Outros estudos, como os de supressdo condicionada (e. 9. Estes, & Skinner,
1941; Leitenberg, 1966) mostram que a presenca de aversivos pode interferir
no funcionamento do individuo. Essas areas de investigacado fazem supor que
o tratamento dispensado a pessoas que estdo sob condicdes aversivas e/ou
de incontrolabilidade precisa ser diferente ao dispensado aqueles individuos
que nao estdo sob controle deste tipo de contingéncia. Aplicando tais
evidéncias a presente discussao, deve-se considerar que a relacao terapeuta-
cliente precisa considerar essa histdria e portanto devera lancar mao de
recursos diferentes daqueles que se empregaria no caso do coaching, como
por exemplo, utilizando-se mais da escuta onde o cliente pode ficar mais livre
para falar sobre os assuntos que Ihe convém, sendo grande a énfase numa
relacdo nado-punitiva. Em intervencdes de coaching também ha uma
preocupacao com a relacao profissional-cliente (e. g. Kibby, 2007), contudo,
esta mais relacionada a criar uma relacao de parceria do que ndo-punitiva.

Assim, por exemplo é possivel imaginar que um terapeuta ouca mais seu
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cliente deixando-o “escolher” os assuntos que serdo discutidos na sessao,
enquanto que no coaching o profissional conduzird mais a reunido de modo
que as discussdes estejam prioritariamente sob controle dos objetivos
estabelecidos no inicio do processo, lancando mao de procedimentos de
extincdo e punicdo se assim julgar necessario, o que é frequentemente
evitado em terapia.

Além das diferencas no manejo da relacao profissional-cliente e das
demandas, uma outra diferenca que se pode mencionar em relacédo a esses
servicos se da nas fontes de encaminhamento. A terapia é considerada um
servico de saude, possivelmente pela Psicologia ter uma tradicao de estudar
‘comportamentos-problema”;, mesmo quando ndo o0s consideram
“psicopatolégicos” (como discutido anteriormente). A despeito dos motivos
que levaram a Psicologia a ser considerada uma disciplina da area da saude,
a terapia é frequentemente indicada para pessoas que apresentam
“problemas”, o que geralmente é identificado por meio de sofrimento para o
individuo ou para aqueles que convivem com ele. Tal reconhecimento,
inclusive, permite que a terapia seja coberta pelo sistema de saude, por
exemplo com reembolso de consulta por parte dos planos de saude. Assim, €
frequente que outros profissionais da saude sejam uma das principais fontes
de encaminhamento para servicos de terapia. Diferentemente, o coaching nao
€ considerado um servigco da area da saude, estando mais ligado a area de
administracdo (ou business) — onde emergiu — sendo essa sua principal fonte

de encaminhamento. Talvez seja esse um dos motivos que levam as pessoas
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a nao verem o coaching como uma intervencao para “loucos” ou “doentes”, o
gue é mais associado ao servico de terapia®.

Ademais, se se acrescentar a discussao as caracteristicas da terapia
ofertada no Brasil, inclusive a de base analitico-comportamental, algumas
outras semelhancas e diferengas podem ser encontradas.

De acordo com Seligman (1995) a psicoterapia se caracteriza por cinco
aspectos principais: (a) ter duracdo indeterminada ou determinada pela
melhora de um comportamento ou ainda até que o cliente abandone o servigo;
(b) é autocorretiva, de modo que diferentes procedimentos sao utilizados, até
que se consiga atingir determinado resultado; (c) a escolha pelo servico é feita
pelo cliente, quem procura pelo servico e escolhe o profissional; (d) os
problemas apresentados sdo diversos e a intervencdo (ou pacote de
intervencdes) visa “aliviar” dificuldades interativas e paralelas; (e) o foco da
intervencgéo, é frequentemente, a melhora do funcionamento geral do cliente
ou relacionado a um “transtorno”.

Obviamente, alguns poderdo afirmar que esses aspectos nao sao
comuns a todo tipo de psicoterapia, como por exemplo a terapia breve, cujo
foco é um problema especifico e que pode ter um numero de sessdes
determinado. Porém, a pratica descrita por Seligman (1995) é a mais
comumente encontrada na psicoterapia de servicos (Starling, 2010), pelo

menos em NOoSSo pal's.

6 0 esteredtipo que “terapia é para louco” ainda é comumente encontrado em nossa sociedade. J& o
esteredtipo de terapia ser para “doente mental”, tem-se como agravante o préprio termo para se
referir a essa modalidade de intervencao, “terapia”.
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Tomando este modelo de psicoterapia como parametro, bem como o
modelo de coaching mais comumente difundido, pode-se fazer os seguintes
paralelos: ambos tém em comum serem intervengdes autocorretivas e a
escolha pelo servico ser feita geralmente pelo cliente. Em contraponto, o
coaching tem sido frequentemente oferecido em forma de pacote, com
sessdes planejadas e estruturadas e com foco em um comportamento-alvo
especifico a ser instalado.

Assim, apesar de em ambos os pacotes de intervencéao, terapia e
coaching, serem direcionados para promover mudancas em relacdes
comportamentais e compartilharem de muitos procedimentos para atingirem
seus objetivos existem diferencas entre eles, como as caracteristicas do
comportamento-alvo, o formato do servico e a demanda e reconhecimento

social.

Uma breve caracterizacao dos profissionais de Coaching

No contexto brasileiro, o coaching em suas diversas modalidades
chegou por meio de sua utilizagcdo por profissionais que atuam em areas
aplicadas, assim como aconteceu no exterior.

A maior parte dos profissionais brasileiros que atua com coaching é
formada por cursos que nao priorizam um tipo de conhecimento especifico
(seja ele filoséfico ou cientifico), mas sim por cursos que prioritariamente
ensinam técnicas ou procedimentos especificos voltados para alguns
resultados focados nos objetivos. Ainda em relacdo a formagao, Gameiro
(2011) destaca que nao ha, até a publicacdo de sua matéria no portal

“administradores.com.br”, nenhum curso de pds-graduacao stricto sensu em
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coaching no pais, sendo possivel encontrar apenas cursos de gestdo de
pessoas com énfase em procedimentos denominados de coaching. Além
disso, 0 autor ressalta que os cursos de formacdo existentes tém carga-
horaria média de 120 horas, e que dao pouca ou nenhuma base de
conhecimento para um uso tecnolégico fundamentado. Esse pouco tempo
para capacitagdo’ pode gerar o questionamento sobre quais aspectos dos
procedimentos realizados com esse nome sao responsaveis pela sua eficacia.

Fora do pais, também & comum o uso de coaching por profissionais
que nao tém conhecimento a respeito de ciéncias comportamentais (Grant, &
Cavanagh, 2007), sendo a maioria formada por “praticantes” que passaram
por treinamentos curtos de concepcoes especificas e proprias das escolas de
negécio as quais, em sua maioria, sdo concepg¢does de senso comum.
Contudo, tais limitacbes comegam a ser encaradas, sendo possivel encontrar
cursos de formacao mais extensos (Passmore, 2013), inclusive de mestrado
em Psicologia do Coaching® (e. g. University of Sydney, University of East
London). No entanto, ainda ha muito o que avancar.

Visando caracterizar os profissionais que tém trabalhado com coaching
Lilienstrand e Nebeker (2008) fizeram pesquisa que indica que, de uma
amostra de 2231 coaches, 362 eram psicélogos (sendo 154 psicélogos
organizacionais e 208 psicélogos clinicos), 551 eram profissionais de

negécios, 235 da area da educacao e 1083 de outras areas de atuacédo. Além

756 para se ter uma comparacio, um curso de especializacdo em qualquer drea da psicologia deve
ter no minimo 500 horas, com pelo menos 120 horas de pratica supervisionada para se candidatar a
ser reconhecido pelo Conselho Federal de Psicologia.

8 Coaching Psychology, que como veremos posteriormente, é o nome de um movimento
orquestrado por psicélogos para tornar o coaching uma pratica psicoldgica.
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disso, 0s autores encontraram que entre os participantes apenas 19% tinham
doutorado. Contudo, na amostra de psic6logos, esse niumero subia para mais
de 50%, indicando que os coaches que mais tiveram tempo dedicado aos
estudos formais foram os psicologos; e que esses foram o0s que menos
atribuiram importancia para os treinamentos de coaching para sua formacao,
engquanto que os coaches nao psicélogos foram os que mais valorizaram a
importancia de licenciamento e certificacdo para controle da qualidade dos
servigos de coaching.

Os dados apresentados por Liljenstrand e Nebeker (2008) sugerem que
0s psicologos sdo uma das categorias profissionais que tém atuado nesse
segmento de prestacdo de servicos, sendo os mais qualificados para
auxiliarem no desenvolvimento desta pratica cultural. Isso porque sdo os
profissionais que, em tese, mais estudam comportamento humano e os que
tém melhor qualificagdo profissional e académica para lidar com alteracoes
comportamentais.

Tais apontamentos faz refletir a respeito dos limites de percepcao,
compreensao e atuacdo dos profissionais coaches que se encontram no
mercado. O exame de Botomé e Kubo (2002) para os niveis de complexidade
de atuacao profissional que fizeram a partir dos “tetos de compreensao”
verificados por Carlos Matus no ambito do planejamento de organizagdes sera

usado para ajudar nesta reflexao.
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Figura 2: Especificacao de limites (ou “tetos”) de percepcao, compreensao e
atuacao em funcao do “capital intelectual” de um profissional ou dirigente de
uma instituicao (Retirado de Botomé, & Kubo, 2002).

De acordo com a proposta de limites de compreensao apresentada por
Botomé e Kubo (2002) — cujo esquema esta apresentado na Figura 2 —, um
primeiro nivel de atuacdo € comum a pessoas com pouco conhecimento
especifico a respeito do trabalho, tendo uma forte tendéncia ao habitual,
“repeticao”. Num segundo nivel, ha uma melhora da capacidade de lidar com
instrumentos ou técnicas ndo familiares, desde que esses mantenham os
padroes de referéncia ja estabelecidos. Num terceiro nivel, é esperado que o
individuo seja capaz de, além de fazer o que € comum aos niveis anteriores,
atender as expectativas do solicitante (contratante), ou seja, que saiba ficar
sob controle do resultado final. Num quarto nivel j4 € esperado que o
profissional ndo s6 atenda as expectativas, mas que seja capaz de ter uma

perspectiva mais sistémica, de modo a caracterizar o problema dentro de um
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sistema de relacdes em que ocorre. Num ultimo nivel encontram-se aqueles
profissionais que, além de terem as competéncias anteriormente
mencionadas, sao capazes de agir orientados por possibilidades de
aperfeicoar e superar o que ja existe, “inventar’, “o “capital intelectual
necessario para esse nivel de compreensao e de atuacao é maior do que o
que € exigido nos anteriores. Tanto na perspectiva de sua profundidade,
quanto de sua amplitude e especificidade.” (Botomé, & Kubo, 2002, p. 5).

Considerando esse exame a respeito dos niveis de complexidade de
atuacao profissional, para uma area se desenvolver é necessario que ela
tenha entre seus membros profissionais com maior “capital intelectual”, ou
seja, que conte com profissionais competentes em lidar com os instrumentos
da area, integralizar instrumentos externos (quando necessario), identificar e
ficar sob controle dos objetivos da area, analisar com visdo sistémica
(identificando relagdes entre diferentes elementos, analise molar), exercer a
critica e propor alternativas “criativas”. Tais repertorios sdo mais esperados
em profissionais que tiveram mais experiéncias, praticas e académicas.

Ao se considerar que os dados de Lilienstrand e Nebeker (2008), que
encontraram que apenas 19% dos profissionais de coaching tém doutorado,
sendo esses em sua maioria formados em Psicologia; que quase 49% dos
profissionais de coaching ligados a business tém no maximo o grau de
bacharel; e que a maioria dos coaches € composta por profissionais de
business; ha de se esperar que a “capacidade de atuar” da maioria dos

coaches em atividade esteja nos degraus mais baixos da escada apresentada
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na Figura 2, sendo pouca a quantidade de profissionais que teriam as
competéncias para estarem nos degraus mais altos.

Assim, cabe aos profissionais de coaching, especialmente aqueles que
possivelmente estdo nos degraus mais proximos ao “teto de compreensao” —
que ao se considerar a pesquisa de Liljenstrand e Nebeker (2008) seriam, em
sua maioria, psicologos —, desenvolverem estudos ndo sé para aperfeicoar
essa modalidade de intervengdo, como também a formacdo dos futuros
profissionais de coaching.

Dentro da Psicologia, os trabalhos dos analistas do comportamento
tém, historicamente, sido apoiados em descobertas e estudos empiricos e
contribuido para o desenvolvimento de tecnologias para mudancas de
comportamento. Assim, parece justificavel e desejavel que analistas do

comportamento contribuam para o estudo e desenvolvimento do coaching.

Orientacées tedrico-metodoldgicas em coaching: o que ha e por que
uma proposta analitico-comportamental é promissora.

Muitas tém sido as teorias utilizadas para dar suporte a intervencgdes
de coaching, por exemplo coaching centrado na pessoa, coaching
psicodinamico, coaching cognitivo-comportamental, coaching
comportamental etc.

O coaching centrado na pessoa ou coaching humanista, baseia-se na
psicologia humanista (Gregory, & Levy, 2013). Esta proposta teoérico-
metodolégica defende que “as pessoas sdo mais do que simplesmente a
soma de suas partes, que elas existem em um contexto exclusivamente

humano, que elas sdo totalmente conscientes e cientes de que elas tém
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escolha e livre-arbitrio, e que elas sao intencionais, orientadas por objetivos,
e buscam significado e valor em suas vidas.” (Gregory, & Levy, 2013, p. 286).

A proposta humanista é muito atrativa, pois transmite ao individuo uma
sensacgio de que ele é detentor de todo o poder e completamente livre®.
Contudo, tal pressuposto remete a ideias renascentistas que, em oposicao ao
teocentrismo, colocaram o homem como o centro do universo. Além disso,
tem pouca sustentacdo empirica e pode trazer problemas, por se tratar de
uma proposta que leva as pessoas ao egoismo (Skinner, 1978). Acreditar no
posicionamento humanista é defender que as pessoas nao precisam de
nenhum tipo de ajuda, inclusive nado precisariam de coaching, pois sao
totalmente capazes e independentes.

Todos que defendem que intervengdes como coaching sao uteis,
apoiam-se na ideia de que comportamento é determinado, inclusive o cliente
gue ao contratar esse servigo esta indicando que sozinho ele ndo conseguiu.
O profissional de coaching, é contratado para promover mudancas
comportamentais (as quais podem ser tanto mudancas em instancias
observaveis do comportamento, como uma a¢ao motora, como em instancias
nao diretamente observaveis do comportamento, como sentir, pensar, etc.).
Nao é possivel uma ciéncia do comportamento se nao se partir de uma
concepcgao determinista de comportamento (Skinner, 1953/1998).

Portanto, a proposta humanista apresenta uma inconsisténcia teérico-

metodoldgica, pois tem uma teoria que defende o oposto de seu método. Além

® Para uma discussdo sobre liberdade de um ponto de vista analitico-comportamental sugere-se a
leitura de Dittrich (2012) e sobre controle sugere-se a leitura de Micheletto e Sério (1993)
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disso, as pessoas estardo mais capazes de se entenderem e gerenciarem a
si préprias quanto mais conhecerem as contingéncias das quais seus
comportamentos sao funcao (Skinner, 1978).

Além desses problemas, ndo seria possivel pensar uma intervencao de
coaching suportada pela Psicologia humanista como Unica proposta teoérico-
metodoldgica (Gregory, & Levy, 2013; Joseph, 2006). Como os préprios
defensores deste tipo de pratica afirmam, é “importante salientar que a
psicologia humanista ndo é vista como uma substituta absoluta para outras
abordagens, mas pode ser infundida ou combinada com outras praticas”
(Gregory, & Levy, 2013, p. 286). Em outras palavras, nao seria possivel falar
de um coaching humanista, na melhor das hipéteses poder-se-ia falar de
alguns posicionamentos profissionais sugeridos pela Psicologia humanista.

O principal argumento de Joseph (2006) para defender intervencdes de
coaching baseadas numa proposta teérico-metodolédgica centrada na pessoa
(humanista) € que ela seria uma alternativa tedrica as propostas baseadas no
modelo médico, como a psicodinamica e a cognitivo-comportamental.

Concorda-se com Joseph (2006) que o coaching nao deve se embasar
numa proposta tedrico-metodoldgica baseada no modelo médico — por
diversos motivos, entre eles os que serdo abordados mais adiante ao se
discutir a proposta tedrico-metodoldgica psicodindmica. Contudo, ndo se
defende que a perspectiva humanista seja utilizada pois, como dito
anteriormente, apresenta inconsisténcias teoricas (como a defesa da
“‘indeterminacdo” do comportamento) e por precisar ser combinada com

outras como o proprio Joseph (2006) afirma. Como se vera mais adiante, a
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proposta teérico-metodoldégica analitico-comportamental também é diferente
das propostas baseadas no modelo médico sem, no entanto, apresentar as
mesmas fragilidades tedrico-metodoldgicas da proposta centrada na pessoa.

Ha os profissionais de coaching que tém utilizado teorias
psicodindmicas para suportar suas praticas (e. g. Kilburg, 2004; Diamond,
2013). Essa proposta tem como foco de sua avaliagdo e intervencao
processos mentais inconscientes. Para essa proposta o comportamento do
cliente é utilizado como ponto de partida para se chegar as fontes de
deficiéncia do self. Além disso, baseia-se em diferentes teorias
psicodindmicas, como a psicanalise classica de Freud, a de relagdes objetais
de Winnicott e Klein e a teoria de dindmica de grupo de Bion (Diamond, 2013).

Alguns apontamentos devem ser feitos sobre as praticas de coaching
baseadas nas teorias psicodinamicas. O primeiro deles é levar para o
coaching um modelo estruturalista e mentalista, que faz com que o
profissional foque em “estruturas internas” e consequentemente fagca com que
o cliente também fique buscando “dentro de si” explicacbes para seu
comportamento. Tal escolha pode fazer o cliente gastar longo tempo do
processo fazendo reflexdes sobre sua infancia, o que, ndo necessariamente,
leva a mudancas comportamentais, distanciando-se da proposta de coaching
qgue foca no desenvolvimento de repertérios “novos” que tragam os resultados
desejados pelo cliente. Assim, corre-se o risco de se tornar um processo
psicanalitico que, tradicionalmente, se estende por um longo periodo e gera
uma forma de autoconhecimento internalista. Outro aspecto que pode se

apontar em relacao as teorias psicodinamicas € que estas sdo baseadas no
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modelo médico, o qual traz consigo trés questdes: (a) categorizar pessoas a
partir da dicotomia normal-anormal, problema clinico versus nao clinico,
populacéao clinica versus populacdo nao clinica; (b) colocar as pessoas como
vitimas de forcas intrapsiquicas, receptoras passivas, e nao de ativas na
construcdo de seus comportamentos; e, (c) partir da nocdo de
comportamentos mal adaptativos ou desajustados, ao invés de decorrentes
de relagcbes com o ambiente (Joseph, 2006), sendo que neste Ultimo caso o
problema esta, principalmente, em atribuir a causa a uma estrutura mental mal
desenvolvida. Um altimo aspecto a se considerar é que, apesar de utilizarem-
se de explicacdes internalistas e estruturalistas, para intervir lancam mao de
ferramentas externalistas e relacionais, como o contrato psicoldgico proposto
por Levinson, que de acordo com Joseph (2006), consiste de intervir na
relacdo entre empregador e empregado ou gerente e equipe, de modo que
esses lideres deem feedbacks mais descritivos aos seus subordinados. Para
encerrar, poucos tém sido os artigos publicados que adotam essa orientacao
tedrico-metodoldgica (Diamond, 2013), tendo como agravante que boa parte
deles trata-se de estudos de caso sem controle experimental.

Como pode ser visto, as propostas teérico-metodolégicas humanistas
apresentam problemas como defender um individuo completamente
independente de seu ambiente, além de ser per si insuficiente; enquanto que
as propostas teérico-metodoldgicas psicodindmicas partem de um modelo
médico, internalista, estruturalista, em que as causas encontram-se dentro do
individuo. Além disso, ambas propostas, apesar de nao defenderem que o

comportamento seja determinado pela histéria de interacdo entre organismo
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e ambiente, utilizam-se de ferramentas de intervencdo que mudam essa
relagao, o que evidencia uma incoeréncia epistemolodgica. Pois, como defende
Luna (1988), a forma como se olha e se trata um fendmeno comportamental
deve ser consistente com sua orientacao teérico-metodologica. Assim, nao é
coerente um profissional que compreende que as causas do comportamento
sdo oriundas do inconsciente ou outro que defende que néo existe causagao
alguma sendo o préprio individuo quem delibera tudo sobre sua vida utilizarem
de estratégias de intervengao sobre relagdes de interacao entre o individuo e
seu ambiente, pois nelas estdo implicitas que ha causacdo e que ela é
relacional. Ademais, frequentemente, a maioria dos profissionais de coaching
utilizam-se de ferramentas advindas de propostas tedrico-metodologicas
behavioristas, o que sugere que essas ferramentas sao de grande utilidade.
Portanto, se as propostas humanistas e psicodinamicas apresentam
inconsisténcias tedrico-metodoldgicas e ha um uso corrente de intervencoes
comportamentais, por que nao partir de propostas teérico-metodoldgicas
comportamentais?

O coaching, assim como aconteceu em outras modalidades de
intervengcdo comportamental, sofreu forte influéncia do Behaviorismo (Peel,
2005). Uma das modalidades de coaching mais conhecidas e aceitas pelo
mercado, especialmente no segmento voltado para organizacées — como o
executive coaching, professional coaching, team coaching — é o coaching
comportamental ou behavioral coaching (Eldridge, & Dembkowski, 2013; Peel,
2005; Skiffington, & Zeus, 2003). Nesta modalidade de intervencao, tem se

encontrado duas grandes égides que agrupam praticas advindas do
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movimento  behaviorista, as comportamentais e as  cognitivo-
comportamentais, sendo elas as responsaveis, tanto pela aceitacdo do
coaching (Eldridge, & Dembkowski, 2013; Peel, 2005; Skiffington, & Zeus,
2003; Visser, 2010), como pela maioria das pesquisas a respeito de sua
efetividade (Grant, 2013).

Apesar de admitirem que boa parte das técnicas e procedimentos de
intervencgédo utilizada no coaching advém do “behaviorismo”, muitos autores
tém-no criticado (e. g. Eldridge, & Dembkowski, 2013; Grant, 2001; Peel,
2005; Skiffington, & Zeus, 2003). As criticas sdo, geralmente, que um
coaching comportamental lida s6 com comportamentos observaveis, sendo
necessaria a juncao com outras teorias para se ter uma pratica completa, por
exemplo coaching cognitivo-comportamental (Grant, 2001) ou coaching
integrativo (Peel, 2005). Contudo, tais criticas demonstram uma
incompreensao a respeito dos behaviorismos, especialmente da Anélise do
Comportamento, por parte daqueles que as fazem.

Um primeiro esclarecimento que se deve fazer € que nao é coerente
falar de behaviorismo no singular, pois existem diversas filosofias
behavioristas, muitas vezes com ideias contrapostas. Skinner, por mais de
uma vez (e. g. Skinner, 1945, 1974/2002), se dedicou a diferenciar propostas
behavioristas. Apesar desses esforcos, confusdes continuam até os dias de
hoje. Além de Skinner, outros autores se dedicaram a fazer tais distingées (e.
g. Bandini, & de Rose, 2010; Borges, dos Santos, & Penha, no prelo;
Vandenberghe, 2001). Por exemplo, ao discutirem as atividades de

intervencdo clinica baseadas em behaviorismos, Vandenberghe (2001) e
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Borges, dos Santos e Penha (no prelo) defenderam que nao se deve utilizar
o termo comportamental sozinho, pois sob este rétulo encontram-se propostas
de intervengao suportadas por diferentes filosofias behavioristas. Portanto, é
um equivoco falar de coaching comportamental, pois os behaviorismos
apresentam pressupostos tedérico-metodoldgicos diferentes e por vezes
divergentes, como veremos ao longo desta secao. O melhor seria falar de
diferentes coaching comportamentais.

Dado que o foco aqui € demonstrar que é a intervencdo em coaching
pode ser completa e totalmente suportada por uma Unica proposta teérico-
metodoldgica que se baseia em um behaviorismo, a partir de agora utilizar-
se-a a expressao coaching analitico-comportamental para se referir a
intervencdes de coaching que estejam alicercadas nos principios da Analise
do Comportamento — acompanhando o movimento que ja é feito na
intervencao clinica suportada por esta posicdo tedrica-metodolégica (e. g.
Borges, & Cassas, 2012).

Assim um aspecto que se deve atentar ao ler as criticas de Peel (2005)
e por boa parte da literatura de coaching (e. g. Eldridge, & Dembkowski, 2013;
Grant, 2001; Skiffington, & Zeus, 2003) é a qual proposicdo teorico-
metodoldgica se referem. Sob esta égide, comportamental ou behaviorismo,
h& posicdes tedrico-metodoldgicas diferentes e por vezes divergentes que
guardam pouca coisa em comum. Como a maioria dos autores da area de
coaching nao fizeram tal distincdo, discutir-se-a os principais apontamentos
feitos ao que nomearam como “behaviorismo” e seus fundamentos, de modo

que se possa avaliar a fragilidade ou ndo de um coaching comportamental ou
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coaching analitico-comportamental, sendo esse segundo termo,
possivelmente, mais esclarecedor.

Grant (2001), Skiffington e Zeus (2003) e Peel (2005) afirmaram que o
“behaviorismo” € uma abordagem da Psicologia que defende que seu objeto
de estudo & o comportamento observavel e que desse modo ignora os
“processos psicolégicos cognitivos”. Obviamente, é provavel que as
consideracoes desses autores nao sairam de seus “pensamentos”, mas sim
de informagdes as quais tiveram acesso, que como se pretende demonstrar
tratam-se de argumentos que correspondem a um ou alguns dos diferentes
behaviorismos, porém que nao podem ser generalizados para todos os tipos
de behaviorismo.

Matos (1997, 1998), ao discutir behaviorismos, defende que Watson foi
0 precursor de um movimento de oposicdo a propostas mentalistas e
introspeccionistas, dando origem ao que seria uma primeira proposta
behaviorista. A autora enfatiza que o behaviorismo de Watson, posteriormente
chamado de Behaviorismo Metodoldgico, tinha duas vertentes, uma filoséfica
e outra metodoldgica, sendo que esta ultima sofreu influéncia, entre outros,
do operacionismo. Em suas palavras:

Observacao pois, tornou-se um termo e uma operacao fundamentais

para o0 Behaviorismo Watsoniano: ela define a categoria

“comportamento”, seu objeto de estudo. Comportamento é o observavel,

mas, o observavel pelo outro, isto é, o externamente observavel.

Comportamento, para ser objeto de estudo do behaviorista [referindo-se

a proposta de behaviorismo de Watson], deve ocorrer afetando os
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sentidos do outro, deve poder ser contado e medido pelo outro. (Matos,

1998, p. 29)

E por dar esta énfase ao estudo do comportamento observavel pelo
outro que sua proposta ficou, mais tarde, conhecida como Behaviorismo
Metodoldgico’, termo cunhado por Skinner (1945) para diferenciar esse
movimento de sua proposta behaviorista, a qual foi denominada Behaviorismo
Radical. Esta segunda proposta behaviorista, contudo, compactua do
posicionamento metodolégico do behaviorismo de Watson (Bandini, & de
Rose, 2010).

No caso particular do behaviorismo radical, Skinner refutou

repetidamente, desde 1945 (Skinner, 1945), as teses verificacionistas

dos behavioristas metodoldgicos. No lugar da observagao publica como
critério de verdade, Skinner sugeria uma referéncia instrumental, de
acordo com o qual “o critério ultimo para a boa qualidade de um conceito
nao é se duas pessoas sao levadas a concordancia, mas se o cientista
que usa o0 conceito pode operar com sucesso sobre seu material”

(Skinner, 1945, p. 293). Para Skinner, a inacessibilidade de sentimentos

e pensamentos a observacgao publica direta ndo os exclui do campo de

interesses de uma ciéncia do comportamento. Ao abordéa-los, a andlise

do comportamento apenas refuta a suposi¢cdo de que sdao fendmenos

“mentais”, preferindo interpreta-los como eventos com dimensdes

fisicas, ainda que inacessiveis a observacdo publica. A abordagem

10 H3 controvérsias a respeito das propostas de Watson de Behaviorismo, mas que n3o sera discutida
aqui por ser nosso foco o Behaviorismo Radical proposto inicialmente por Skinner. Para os
interessados sugere-se a leitura de Strapasson e Carrara (2008).
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cientifica daqueles eventos pode langcar mao de métodos nao
observacionais; em particular, a interpretacdo é postulada por Skinner
como método legitimo, desde que orientada pelos conceitos ja
comprovados como eficazes na interpretacdo de fendmenos menos
complexos e regulada pela eficacia em promover uma melhor interacao
do cientista com aqueles eventos. (Tourinho, 2003, p. 32)

Como pode ser verificado, a proposta Behaviorista Radical ndo nega o
estudo dos “fendmenos cognitivos”, como sugerem Grant (2001), Skiffington
e Zeus (2003) e Peel (2005). Apesar de ndao negar o estudo desses
fenbmenos, para o behaviorismo radical eles ndo tém papel central (Matos,
1998).

Pode-se dizer que houve uma terceira proposta behaviorista (Matos,
1998), o Behaviorismo Mediacional e/ou Behaviorismo Cognitivo. Esta terceira
proposta a qual tem entre seus principais expoentes Tolman, Bandura,
Mahoney e outros, considera a cognicao como elemento central para explicar
comportamento (Hayes, & Ju, 1997; Matos, 1998). Este posicionamento
influenciou as diversas praticas cognitivas ou cognitivo-comportamentais
existentes, inclusive os chamados coaching cognitivo-comportamental (Grant,
2001), coaching comportamental (Skiffington, & Zeus, 2003, Zeus, &
Skiffington, 2002) e coaching integrativo (Peel, 2005).

Buscar as causas do comportamento apenas no ambiente ou no
organismo, como propéem o Behaviorismo Metodoldgico e o Behaviorismo

Mediacional e/ou Cognitivo, respectivamente, desvia o foco do que é
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realmente importante para compreensao do funcionamento dos organismos,
a relacao que ocorre entre o individuo e o ambiente.

Matos (1998) afirma que o problema maior do Behaviorismo
Metodologico e Behaviorismo Mediacional ou Cognitivismo seria a influéncia
da Fisica Newtoniana mecanicista, que pressupunha que todo evento tem que
ter uma causa. Assim, enquanto os behavioristas metodolégicos buscam as
causas do comportamento no ambiente, 0s cognitivistas buscam no
organismo.

O modelo causal e a posicao dualista do Behaviorismo Metodoldgico foi

retido por alguns autores que, ndo obstantes, rejeitaram o Ambiente

como o locus da agcdo causal. Estes autores adotam uma postura
conhecida como organocéntrica, pois residindo no organismo as
chamadas “forcas causais” do comportamento, é ele, o organismo (ou
mais propriamente, o Homem) o seu centro de atengdes e origem de
explicacoes. “O comportamento é tdo-somente uma manifestagdo da
acao do Sistema Nervoso Central”; “O comportamento é tado-somente
uma indicacdo da acdo das Emocdes e/ou do Pensamento e/ou da

Membéria”; “O comportamento € uma expressao do self’, estas sao frases

comuns entre psiconeurdlogos, etdlogos, behavioristas cognitivos.

(Matos, 1998, p. 29)

Ambas as visdes - do Behaviorismo Metodoldgico e dos Behaviorismos
Mediacionais ou Cognitivos — compartiiham: “um modelo causal do
comportamento, uma posicao dualista, mecanicista e de dependéncia

unidirecional” (Matos, 1998, p. 29). O Behaviorismo Radical, por sua vez,
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apoia-se no Darwinismo e adota uma visao selecionista, que “desnecessita de
causas e agentes causais” (Matos, 1998, p. 29). Adota uma nocédo de
causalidade formulada em termos de relacbes funcionais entre eventos,
buscando “na relacdo do Homem com o mundo uma explicacado tanto para
sua experiéncia subjetiva, quanto para seu comportamento publicamente
partilhado (Tourinho, 2003, p. 31).

Portanto, as afirmacgdes feitas por Grant (2001), Skiffington e Zeus
(2003) e Peel (2005), de que o “behaviorismo” é uma abordagem da
Psicologia que defende que seu objeto de estudo € o comportamento
observavel e que ignora os “processos psicoldgicos cognitivos”, ndo se aplica
a todos os tipos de behaviorismo. Especificamente para o Behaviorismo
Radical — o qual embasa a pratica da Analise do Comportamento —, os
fendbmenos “cognitivos” ndo devem ser ignorados e nem sobrevalorizados,
pois sdao parte do fenbmeno comportamental, sendo possivel encontrar
diversos estudos que apresentam evidéncias de como “cognigdes” podem
participar do controle do comportamento (e. g. Schlinger, & Blakely, 1987;
Shimoff, Catania, & Matthews, 1981; Hayes, Kohlenberg, & Hayes, 1991;
Weiner, 1964, 1969).

Outro argumento utilizado por Peel (2005) e Eldridge e Dembkowski
(2013) para defenderem a necessidade de ampliar o coaching
comportamental, para além de uma proposta behaviorista, foi o que
chamaram de visao reducionista do behaviorismo a respeito da “linguagem”,
compartilhando as criticas feitas por Chomsky (1959) ao “Verbal Behavior’ de

Skinner (1957/1978).
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A resenha de Chomsky tem sido frequentemente utilizada para apoiar
criticas ao Behaviorismo Radical de Skinner (e. g. Eldridge, & Dembkowski,
2013; Peel, 2005), contudo também instigou publicagdes voltadas a responder
tais criticas (e. g. Bandini, & de Rose, 2010; MacCorquodale, 1970; Palmer,
2006). Uma das principais argumentacées de Chomsky (1959) é que os
“processos mentais” humanos sdo geradores de outros “processos mentais”
ou de novos comportamentos e que a proposta skinneriana nao seria
suficiente para explicar este aspecto gerativo. Sobre esta critica, € possivel
encontrar estudos que a discutem apoiando-se em estudos empiricos
(Shahan, & Chase, 2002), como também tedrico-filoséfico (Bandini, & de
Rose, 2010).

Shahan e Chase (2002), apresentam artigo no qual discorrem a
respeito de algumas das possiveis fontes geradoras de novos
comportamentos, inclusive discutindo o que poderia ser um “comportamento
novo”. Segundo os autores, boa parte desses novos comportamentos, que
Chomsky defende que o behaviorismo ndao conseguiria explicar, sdo passiveis
de serem entendidos pela area de controle de estimulos, sendo decorrentes
dos conceitos de generalizacdo, extensdo de tato, abstracao, autocliticos,
equivaléncia, etc. Além disso, apontam que contribuicoes também tém sido
dadas por outras areas, por exemplo variabilidade comportamental. Bandini e
de Rose (2010), por sua vez, fizeram uma anadlise sistematica de “Verbal
Behavior”de Skinner (1957/1978) a fim de verificar se é possivel encontrar na
obra proposicées acerca da geratividade de novos comportamentos. Os

autores concluiram que
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Ap6s a analise das criticas apresentadas por Chomsky (1959) e da
proposta skinneriana de andlise da geratividade verbal, & possivel
considerar que os argumentos contidos na Resenha de Chomsky nao
foram capazes de derrubar a proposta skinneriana de explicacdo da
geratividade verbal. O que pode ser verificado é que os pontos de vista
de Skinner e Chomsky sao fundamentalmente diferentes e, sendo assim,
Chomsky nao poderia, sob nenhuma hipétese, considerar como
coerente a explicacdo skinneriana da capacidade humana gerativa da
linguagem. (Bandini, & de Rose, 2010, p. 39-40)

A despeito das explicagdes skinnerianas sobre comportamento verbal,
a Analise do Comportamento conta com outras propostas explicativas a
respeito da linguagem (e. g. Hayes, Brownstein, Devany, Kohlenberg, &
Shelby, 1987), sendo possivel encontrar, inclusive, uma boa quantidade de
estudos que trazem evidéncias para tais propostas (e. g. Hayes, Brownstein,
Haas, & Greenway, 1986; Hayes, Brownstein, Zettle, & Rosenfarb 1986;
Hayes, Kohlenberg, & Hayes, 1991).

Portanto, ndo se trata de uma visdo reducionista a respeito da
linguagem e sim de uma visao diferente. Enquanto que para os cognitivistas,
inclusive Chomsky, a linguagem tem papel central na determinagdo do
comportamento, para Skinner e o Behaviorismo Radical sdo as relagdes do
individuo com o ambiente que recebem status central, pois sdo por meio
destas relacdes que se estabelecem os comportamentos abertos (acoes) e os

encobertos (como os pensamentos, crengas, etc.).
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Continuamos a interpretar o que nos ocorre privadamente (ou
subjetivamente) como essencial para a definicdo de nossas realizacoes.
Aprendemos a falar da importancia das nossas relagdes com o mundo
para a construcao dessa realidade mais essencial, porém nem sempre
vemos essas relacdes como algo que merece um lugar central nas
teorias ou nas intervengdes psicoldgicas. A analise do comportamento
oferece uma leitura diferente, que confere centralidade aquelas relagdes.
Como esperamos ter ilustrado, trata-se de uma leitura refinada e
produtiva (Tourinho, 2003, p. 39).

De um ponto de vista Behaviorista Radical, adotar propostas
internalistas como a de Chomsky representa um retrocesso cientifico na
compreensdao do comportamento humano, pois € retornar a um
posicionamento em que o individuo sozinho é responsavel pelo seu sucesso
ou pelo seu fracasso. Além disso, corre-se 0 risco de se abandonar
intervencdes eficazes em transformar o mundo (0 ambiente) e limitar-se
aquelas que mudam “o que o individuo pensa sobre ele” (uma resposta).
Exemplo de como uma visdo internalista pode ser limitante sdo os resultados
apresentados por Grant (2001), o qual comparou procedimentos de coaching
voltados para trés respostas-alvo diferentes: (a) grupo cognitivo, cujo foco da
intervencdo foi mudar “cogni¢des”, respostas encobertas; (b) grupo
comportamental, cujo foco da intervencdo foi mudar “acbes”, respostas
motoras publicas; e, (c) grupo cognitivo e comportamental, em que os alvos
eram ambas as respostas. Seus resultados apontaram que as intervengdes

foram Uteis para mudar os comportamentos que foram alvo de intervencéo,
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ou seja, para o primeiro grupo, houve mudanca na forma de pensar, mas nao
no que faziam; no segundo caso as mudancgas se concentraram no agir; € no
terceiro nos dois (pensar e agir). Esses resultados — apesar de apresentar
problemas teérico-metodolégicos, como por exemplo utilizar o relato dos
participantes sobre essas mudancas como medida de resultado — reforcam os
pressupostos do Behaviorismo Radical de que pensar ndo é causa de
comportamento (como defendido em posicdes cognitivistas) e que muda-lo
nao garante mudancgas no agir. De um ponto de vista Behaviorista Radical
ambas respostas, pensar e agir, sao sensiveis as mesmas leis de variagao e
selecdo; sendo que o que as diferencia € apenas 0 acesso que as outras
pessoas tém a elas (Tourinho, 2006, 2007). Definir qual(is) dessas instancias
do comportamento sera(ao) alvo de intervencao(6es) dependera do seu
objetivo (Tourinho, 2006).

Peel (2005) encerra seu artigo defendendo que o coaching deve intervir
ndao apenas sobre “habilidades” (referindo-se a comportamentos abertos e
publicos), mas também sobre cognicdes, emocdes e valores. Do ponto de
vista daquele autor, o coaching s6 seria capaz de intervir sobre esses outros
comportamentos (cognicées, emocdes e valores) se utilizar-se de uma
abordagem integrativa, ou seja, se inclui-se ndo sé os procedimentos de
intervencao consagrados na Analise do Comportamento, mas também outros
procedimentos oriundos de outras propostas teéricas, como por exemplo
técnica de visualizacdo para alterar “estados mentais” da Programacéao
Neurolinguistica (PNL). Tal argumentacdo apresenta dois problemas. O

primeiro € que contraria a proposta defendida pelo préprio autor, que a pratica
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de coaching nao deveria ser tecnicista (ou seja, apenas um emaranhado de
técnicas sem uma base tedrico-metodolédgica consistente), pois como pode
ser visto nas discussbes anteriores, as diferentes teorias partem de
pressupostos distintos e por vezes conflitantes, sendo que sua integracéao
geraria inconsisténcias teodrico-metodologicas. Desta forma, a proposta do
autor de uma abordagem integrativa nao se trata de um coaching suportado
por uma base tedrico-metodoldgica consistente, mas sim de uma pratica
repleta de técnicas e teorias que pouco difere das praticas que ele proprio
sugere que deve ser evitada. O segundo problema esta em afirmar que o
behaviorismo nao é capaz de lidar com eventos encobertos (como
pensamentos, crengas e valores), 0 que espera-se ja ter sido esclarecido se
tratar de uma incompreensao a respeito do movimento behaviorista. Melhor
seria dizer que algumas propostas comportamentais nao lidam com eventos
encobertos, pois outras, como a Analise do Comportamento (fortemente
suportada pelo Behaviorismo Radical) ndo nega estudar e intervir sobre os
eventos encobertos, apenas ndo da a eles a centralidade que outras
propostas tedrico-metodoldgicas dao.

Diferentemente de Peel (2005) e Skiffington e Zeus (2003), defende-se
gue o caminho deve ser estudar técnicas e procedimentos eficazes a partir de
uma proposta tedrico-metodoldgica consistente. S6 assim teremos uma
abordagem verdadeiramente “integrativa”.

Como espera-se ter demonstrado, todas as criticas direcionadas ao
Behaviorismo Radical ndo sédo consistentes, apenas evidenciam a falta de

conhecimento daqueles que as fazem.



45

A Analise do Comportamento, que € o campo do saber que se apoia
na filosofia Behaviorista Radical, tem ndo sé um corpo teérico-filoséfico
consistente, mas, principalmente, uma base de evidencias empiricas e de
tecnologias de intervencado que permite a seus profissionais intervir ndo sé
sobre o agir, mas também sobre o pensar, sentir, valorizar, formar conceito
etc., sendo capaz de intervir sobre todo e qualquer fenémeno
comportamental, inclusive os chamados cognitivos e emocionais, como se
vera no Estudo 2 da presente tese.

Portanto, um coaching analitico-comportamental — que se apoia na
proposta teérico-metodoldgica da Analise do Comportamento — pode ser uma
solucdo, pois além de apresentar o que é frequentemente buscado pelas
organizacoes — utilizacdo de técnicas e procedimentos consagrados, uma
tradicdo de mensuracao de resultados tangiveis e por ter planejamento para
intervencéo (e. g. Eldridge, & Dembkowski, 2013; Visser, 2010) — apresentaria
também uma base tedrico-metodoldgica consistente e capaz de lidar com todo
e qualquer tipo de fenbmeno comportamental, independentemente de ser
totalmente publico ou parcialmente encoberto.

A maior dificuldade em aceitar um coaching analitico-comportamental
parece ser o conflito em querer produzir mudangas comportamentais —
incluindo, ndo sé habilidades, mas também pensamentos e sentimentos —
sem aceitar que todo comportamento resulta da histéria de interacao entre o
individuo e 0 ambiente. A cultura predominante continua a propagar que o que

o individuo faz, pensa e sente & porque quer ou porque é de sua
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personalidade, quando o “querer” e a “personalidade” também sao fendbmenos
comportamentais construidos na mesma histéria de interacéo.

Feita essa discussao, é possivel verificar que nenhuma das criticas
feitas por teéricos de coaching direcionadas ao “behaviorismo” é valida para
o Behaviorismo Radical, portanto, uma intervencédo de coaching analitico-
comportamental se mostra promissora, por ser capaz de ter procedimentos e

posicionamento tedrico-metodoldgicos consistentes e integrativos.

Estudos sobre a pratica de coaching

Apesar dos diferentes tipos de classificacdo e concepgodes, os estudos
empiricos acerca do coaching ainda sao escassos (Grant, & Cavanagh, 2007).
John Whitmore (2013), ao apresentar o livro “The Wiley-Blackwell Handbook
of the Psychology of Coaching and Mentoring’, ressalta que ha pouca
comunicacdo entre os profissionais teéricos e aplicados. Diante disso,
Whitmore (2013) defende a necessidade de mais estudos para verificar os
reais beneficios do “coaching’.

Apesar das técnicas e procedimentos utilizados nas intervencoes de
coaching derivarem, em grande parte, das ciéncias do comportamento, como
ja foi discutido anteriormente. Muitos dos procedimentos e técnicas utilizados
em intervencdes de coaching tém sua efetividade comprovada em condi¢des
controladas de pesquisa e/ou em outros contextos aplicados especificos.
Como alerta Smith (2013), a transposicao de um procedimento e/ou técnica
de um contexto para outro exige pesquisas que confirmem sua efetividade no

novo contexto. Desse modo, apesar do uso de procedimentos consagrados,
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a area de coaching carece de estudos, pois precisa validar a efetividade deles
aplicado ao contexto do coaching.

Nao é incomum encontrar artigos que discutem a necessidade do
coaching ser uma préatica baseada em evidéncias (e. g. Grant, & Cavanagh,
2007; Green, Grant, & Rynsaardt, 2007; Poepsel, 2011). A discussdo a
respeito de praticas baseadas em evidéncias (PBE) tem sido proeminente nas
prestacoes de servicos da area da saude (Starling, 2010), como a
psicoterapia, a medicina, a fisioterapia, etc. Na Psicologia, a relevancia que
as praticas baseadas em evidéncias tém ganhado parece estar sob controle
de aspectos politico, financeiro e legais (O’'Donohue, & Ferguson, 2006), por
exemplo os reembolsos referentes a tratamentos que s6 sdo concedidos
aqueles empiricamente validados.

Como ja discutido anteriormente, o coaching ndo € uma intervengao da
area da saude, porém € provavel que parte desta busca por intervencoes de
coaching baseada em evidéncias se deva ao fato de muitos dos
pesquisadores que tém estudado coaching serem psicologos. Contudo,
acredita-se que a busca por praticas baseadas em evidéncias ndo se deve
apenas a esse fator.

Como apresenta Starling (2010), a busca por praticas baseadas em
evidéncias esta relacionada a questdes ligadas aos direitos dos
consumidores, 0 que nao as restringem a area da saude. Smith (2013), ao
discutir Andlise do Comportamento baseada em evidéncias, defende que

praticas baseadas em evidéncia ajudam os consumidores a escolherem por
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uma pratica de intervencao, especialmente porque tais servicos estariam, de
certa maneira, recomendados cientificamente.

Um outro argumento a favor de praticas baseadas em evidéncias, em
coaching, sao os aumentos na quantidade de profissionais que atuam com
coaching e de perspectivas tedrico-metodolédgicas para coaching, levando a
uma gama de “possibilidades”, fazendo com que o cliente/consumidor precise
escolher um profissional e/ou modalidade de coaching, podendo as
evidéncias servirem para essa tomada de decisdo. A esse respeito, Skiffington
e Zeus (2003) afirmam que, especialmente nos casos em que o cliente que
contrata coaching for uma empresa, havera uma preferéncia por servicos que
sejam reconhecidos por sua efetividade.

Por tudo isso, parecem justificaveis estudos que investiguem as
praticas de coaching de modo a construir uma gama de procedimentos que
apresentem evidéncias empiricas de suas efetividades, mesmo nao sendo
essa uma intervencao da area da saude.

Ao se analisar a produgao cientifica em coaching, encontra-se uma
grande quantidade de estudos tedricos, os quais discutem definicdes e/ou
suportes tedrico-metodoldgicos (e. g. Gregory, & Levy, 2013; Eldridge, &
Dembkowski, 2013; Diamond, 2013; Spoth, Toman, Leichtman, & Allan, 2013;
Stelter, 2013; Freire, 2013; Palmer, & Williams, 2013; Joseph, 2006; Kilburg,
2004; Palmer, 2007; Peel, 2005; Skiffington, & Zeus, 2003; Visser, 2010),
delimitacbes da area de atuacao e/ou caracterizacdo dos profissionais de
coaching (e. g. Griffiths, & Campbell, 2008; Karawejczyk, & Cardoso, 2012;

Lilienstrand, & Nebeker, 2008), etc. Além disso, é possivel encontrar, também,
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estudos cuja preocupacdo sao os resultados (e. g. Grant, 2001, 2003, 2013;
Grant, & Cavanagh, 2007; Green, Grant, & Rynsaardt, 2007; Green, Oades,
& Grant, 2006; Poepsel, 2011; Spece, & Grant, 2007), porém esses ainda sao
poucos (Libri, & Kemp, 2006; Grant, 2013), demonstrando a caréncia dessa
area.

Neste capitulo, pretende-se discutir aspectos relacionados as
pesquisas de resultado em coaching, visto que resultados tém papel central
para se falar de praticas baseadas em evidéncias.

Para dar suporte a discussao a respeito das pesquisas de resultado em
coaching, sera lancado mao do trabalho de Grant (2013), que apresentou uma
revisao da literatura de coaching a respeito de efetividade.

Grant (2013) comeca seu artigo apresentando dados de diferentes
organizacbes a respeito do aumento da demanda de coaching e dos
investimentos que as organizacdes estdo direcionando a esse tipo de
intervencdo; na sequéncia, o autor afirma que o reconhecimento pelo mundo
corporativo, apesar de ser uma evidéncia, ndo deve ser tomado como um
indicador confiavel a respeito da efetividade do coaching, defendendo que os
dados sobre efetividade devem ser buscados em uma base de producéo
cientifica a respeito de coaching. Com essa introducao, Grant (2013) propde
como objetivo daquele trabalho analisar a producao cientifica a respeito de
coaching.

A amostra de Grant (2013) totalizou 634 estudos, composta por
dissertacoes e teses e artigos de periddicos académicos, levantados a partir

da PsycInfo e da Business Source Premier. De acordo com o autor, deste
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total, apenas 234 dedicavam-se a discutir resultados, sendo que 74 utilizaram
0 grupo como seu préprio controle, porém trataram os dados por meio de
médias e com mensuragdes pré e pods-intervencao; 25 estudos utilizaram de
médias de grupo, mas trabalharam com grupo controle e experimental; e o
restante foram estudos de caso.

Ao se analisar a producao levantada por Grant (2013), pode-se dizer
gue os pesquisadores da area de coaching tém utilizado diferentes métodos
de estudo. Contudo, quando se excluem os estudos de caso puramente
descritivos e com medidas de resultado subjetivas, verifica-se que o0s
pesquisadores tém adotado métodos semelhantes aos amplamente utilizados
na area da saude, medidas de grupo com mensuracao pré e pés-intervencgao.

Assim como outros autores (e. g. Barlow, Nock, & Hersen, 2009
Johnston, & Pennypacker, 2009; Kazdin, 1982/2011; O’Donohue, & Ferguson,
2006; Smith, 2013) a presente tese é critica as pesquisas de praticas
baseadas em evidéncias proposta pelo modelo médico, pois apesar de terem
como base filoséfica o empirismo, defende um modelo limitado e simplista
(O’Donohue, & Ferguson, 2006; Smith, 2013; Starling, 2010) — com utilizacao
de médias de grupo, medidas pré e pos intervencao e uso de grupos controle
e experimental — que ndo permite verificar as idiossincrasias e, tampouco,
caracteristicas processuais da mudanca comportamental.

Novamente recorrendo ao levantamento feito por Grant (2013), apenas
um estudo de resultado segue o delineamento de sujeito Unico consagrado na
Andlise do Comportamento (Libri, & Kemp, 2006), evidenciando a lacuna

existente na area. Para Grant (2013) dois dos estudos de caso foram
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considerados exemplos de “boa pratica” (Freedman, & Perry, 2010; Libri, &
Kemp, 2006).

O estudo de caso de Freedman e Perry (2010) caracteriza-se por uma
descricao das etapas do procedimento de coaching/consultoria que fizeram,
o diferencial desse estudo foi a forma de apresentar a descricdo da relagao
entre o profissional e o cliente. O estudo expos o processo tanto do ponto de
vista do profissional como do ponto de vista do cliente, sendo essas
descricdes divididas por etapas do processo. Ao final sdo discutidas as
possiveis condicoes responsaveis pelo sucesso da intervencao. O artigo de
Freedman e Perry (2010) tem sua importancia por ser mais descritivo de suas
intervengdes, contribuindo para a compreensao do coaching como “processo”,
e por ter como medida de resultado a entrega de servicos contratados, ou
seja, possivelmente resultante dos “novos” comportamentos em relacao a
equipe. Contudo, no artigo ndo ha apresentacdo e nem mencgéo de registros
sistematicos dos comportamentos do cliente ou dos resultados.

O artigo que Libri e Kemp (2006) publicaram refere-se a um estudo de
caso desenvolvido por eles que utilizou um delineamento A-B-A-B. Os
objetivos da pesquisa foram verificar se haveria melhoras em relacao a trés
aspectos: (a) vendas de servicos financeiros; (b) escores de autoavaliacao; e
(c) autoavaliagbes subijetivas globais.

A participante foi uma executiva que atuava com prospecc¢ao e venda
de servicos de financiamento. Os pesquisadores fizeram uma avaliagao inicial
por meio dos inventarios de Beck para depressdo e ansiedade, para

selecionar uma participante “nao-clinica”.
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Como medidas de resultado, houve um registro semanal de duas
escalas: a Escala de Autoavaliacao Nuclear (CSES), que de acordo com os
autores, avalia quatro tracos de personalidade: autoestima, autoeficacia
generalizada, neuroticismo e locus de controle; e, uma escala de
autoavaliacdo subjetiva global, que consiste de uma autoavaliacdo de seu
desempenho geral por meio de uma escala de zero a dez. Além disso, uma
outra medida empregada foi referente ao desempenho de vendas, que incluia:
registro do numero de ligacdes de clientes, entrevistas para empréstimo,
quantidade de pedidos de empréstimo apresentados e quantidade de
aprovacoes.

A cliente fez os registros por trés semanas (Condicdo A), antes de
iniciar o coaching. Ap6s esse periodo foi feita uma primeira reunido de 4 horas,
em que foram discutidos os objetivos (por meio do método SMART'). Além
disso, a cliente passou por um treinamento que envolveu: (a) uma explicagdo
a respeito de uma concepcado sobre desenvolvimento humano (modelo
Transtedrico de Prochaska); (b) uso de técnicas que monitoram pensamentos
e crencas; (c) uso do procedimento de registro de desempenho de trabalho;
(d) uso do procedimento de construcao de lista de valores e monitoramento
de comportamentos congruentes; e, (e) uso de técnica de solucdo de
problemas. Apéds isso a cliente foi acompanhada por trés semanas por meio
de encontros semanais (Condicao B). Apds essas seis semanas, a cliente foi

orientada a retornar a sua rotina anterior, sem utilizar as técnicas e

11 0 método SMART, consiste de um procedimento para estabelecimento de objetivos que
considera: (S) estabelecer objetivos; (M) que esses sejam mensuraveis; (A) atrativos para o cliente;
(R) realista; e, (T) seja plausivel dentro do tempo estabelecido.
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procedimentos ensinados (a ndo ser a dos registros de medida) e nao foram
feitos encontros (Condicao A’). Retornando com mais trés reunides apds esse
periodo (Condicao B’). Além disso, foram feitas mais duas medicoes apos o
encerramento do programa, uma apos 36 semanas e outra apds 88 semanas
(medidas de Follow-up).

Os resultados apresentados mostram escores crescentes (indicativo de
melhora) ao longo do estudo, com escores finais (em condicdo de follow-up)
maiores que 0s apresentados na condicdo de linha de base. Nota-se algumas
guedas nos escores nas condi¢des A’ e Follow-up (sem intervenc¢ao) quando
comparadas as condicbes B e B’ (com intervencao), porém ainda assim
superiores aos da condicéo A (linha de base).

Algumas das boas caracteristicas em relacao ao método foi a utilizacao
do sujeito como seu préprio controle, o delineamento ABAB e as mensuracoes
periddicas dos resultados, sendo todas medidas consistentes com os
pressupostos defendidos pela Andlise do Comportamento. Além disso, o
acompanhamento longitudinal de 36 e 88 semanas de Follow-up caracteriza-
se como mais um diferencial da pesquisa de Libri e Camp (2006).

Outro aspecto muito positivo do estudo foi a proposta de
operacionalizagcado do comportamento de vendas de servi¢os financeiros — que
consistiu da quantidade de ligacbes para clientes, entrevistas para
empréstimo, pedidos de empréstimo apresentados e aprovagdes de
empréstimos — foi uma boa estratégia utilizada na pesquisa de Libri e Camp
(2006), superando as limitacbes do autorrelato por meio de escalas,

frequentemente utilizado nas pesquisas da area, como mencionado
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anteriormente. Apesar dos esforcos dos autores, pela observagdo e pelo
registro terem sido feitos apenas pela cliente permaneceu o risco de néo
correspondéncia entre fazer-dizer. Ademais, o artigo falhou na descricao do
tratamento sofrido pelos dados relativos ao comportamento de vendas, sendo
disposto no grafico apenas um ponto semanal, numa escala de zero a sete,
nao descrevendo como os diferentes registros — das frequéncias de ligacoes
de clientes, de entrevistas para empréstimo, de pedidos de empréstimo
apresentados e de aprovagdes — foram convertidos para um Unico escore.

Do ponto de vista das limitagdes do estudo, além dos aspectos ja
mencionados, considerou-se a pouca quantidade mensuracdes (trés por
condicdo), pois apesar de Kazdin (1982/2011) defender que ndao ha uma
quantidade de pontos que devem ser registrados antes da introducéo da
intervencéao, sugerindo que um bom critério seria a estabilidade. Kratochwill et
al. (2013) discutem proposta de padronizagdo para avaliacdo de pesquisas
que utilizam-se de delineamento de sujeito Unico, sugerindo que cinco pontos
de dados por condicdo, seria o minimo desejavel para um delineamento
padrdao. De acordo com as propostas de Kratochwill et al. (2013), as quais
foram entendidas como complementares a de Kazdin (1982/2011), um bom
critério para mudanca de fase seria atender a duas exigéncias: (a) ter no
minimo cinco pontos por fase; e (b) apresentar uma tendéncia estabilizada
das respostas. Contudo, deve-se considerar as dificuldades que é produzir
pesquisas em contextos aplicados.

O uso das duas escalas, uma que se propde a avaliar “tracos de

personalidade” e outra que trata-se de uma autoavaliagdo subjetiva em
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relacdo a seu desempenho, nao foi visto como um problema. Pois, apesar de
serem medidas contestadas pela Anéalise do Comportamento — especialmente
por se tratarem de medidas indiretas levantadas por meio de autorrelato —,
sao elas bastante comuns na area, portanto, permite um dialogo com as
demais pesquisas.

Ao analisar os resultados oriundos das mudangas nos escores das
escalas, verificou-se que o programa de coaching promoveu melhoras em
relacdo a atingimento de objetivos, autorregulacdo, autoconceito e saude
mental global, segundo os critérios desses instrumentos. O resultado
referente ao comportamento de vendas também apresentou melhoras dos
escores.

Como se pode verificar, ainda sdo poucos os estudos que discutem
efetividade do coaching, menores ainda sao as pesquisas que utilizam-se do
delineamento de sujeito unico. Assim, é objetivo desta tese contribuir com a
area por meio de estudos de caso que empregaram metodologia de sujeito
tnico. E objetivo, também, discutir a efetividade de coaching efetuado por um
analista do comportamento em promover “autonomia de pensamento” e
‘engajamento para aposentadoria”. Além disso, é objetivo desta tese
apresentar e/discutir recursos para medida de resultados em coaching. Para
tanto, a presente tese contou com trés estudos, 0s quais serdo apresentados

a seguir.
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ESTUDO 1
INVESTIGAGAO INICIAL ACERCA DA EFETIVIDADE DO COACHING
POR MEIO DE INSTRUMENTOS TRADICIONAIS E UM DELINEAMENTO
DE SUJEITO UNICO

Como se discutiu anteriormente, existe um nimero razoavel de estudos
que discutem efetividade de coaching. Contudo, tais pesquisas utilizam-se de
delineamento de grupo e medidas pré e pds-intervencgao.

Assim, ha necessidade de estudos que se utilizem de delineamento de
sujeito Unico, os quais permitirdo que se verifique ndo apenas a efetividade
do coaching, mas também comece a lancar luz sobre as possiveis variaveis
do processo que respondem pela sua eficacia.

Os métodos de investigacdo analitico-comportamentais podem
contribuir muito com a area de coaching, pois, de acordo com Andery (2010),
a Analise do Comportamento dispbe de diferentes modalidades de
investigagcéo, que podem contribuir para o desenvolvimento do conhecimento
a respeito dos fenébmenos comportamentais. Além disso, como aponta
Tourinho (2003), a Analise do Comportamento tem sido efetiva em
desenvolver tecnologias para modificacdo de comportamentos. Assim, a
utilizacdo da Analise do Comportamento como norteadora da intervencgéo,
bem como de seus métodos experimentais para a analise de resultados,
podera colaborar com a identificacdo de relacées entre procedimentos e
mudancas comportamentais envolvidas num processo de coaching.

Deste modo, um dos objetivos do presente estudo € investigar a

efetividade do coaching utilizando-se de um delineamento de sujeito Unico, ou
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seja, avaliando os resultados dos clientes-participantes com os deles proprios.
Para isso lancar-se-a mao de mensuracao do comportamento dos clientes-
participantes em dois momentos, antes e apés a intervencao e comparar-se-
a os resultados posteriores de cada cliente-participante com seus préoprios
resultados antes da intervencéo. A escolha pela mensuracdo em apenas dois
momentos se deveu ao fato de se utilizar de escalas/inventarios para a coleta
dos dados, sendo que seu uso continuo pode trazer problemas, como
habituacao ao responder, o que poderia interferir nos resultados. Além disso,
um problema adicional de aplicar esses instrumentos diversas vezes seria 0
tempo dispendido para essa tarefa. Assim, apesar da Andlise do
Comportamento defender medidas continuas do comportamento, optou-se
por fazé-las em apenas dois momentos.

Outro aspecto, que vale ressaltar é a utilizagcao de instrumentos pouco
valorizados por analistas do comportamento, que sdo as escalas e
inventarios. Apesar de se saber que tais medidas devem ser consideradas
com ressalvas, pois tratam-se de escores de instrumentos e decorrem de
autorrelato, elas foram empregadas por permitirem uma melhor comparacao
com outros estudos encontrados na literatura de coaching, que tém lancado
mao deste tipo de medida.

Um segundo objetivo da presente pesquisa é verificar a efetividade de
uma técnica/ferramenta de coaching. De acordo com Smith (2013) “se
pesquisas mostram que se um procedimento confiavelmente muda
comportamento, ele pode se tornar componente de uma pratica.” (p. 12). O

coaching é um pacote de intervencao composto por diversos procedimentos,
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sendo que nao se tém estudos que evidenciem quais desses procedimentos
sdo realmente importantes ou ndo para gerar mudanga comportamental.
Assim, um segundo objetivo do presente estudo foi produzir evidéncias da
eficacia ou nao de uma das técnicas/ferramentas do coaching como pacote
de intervencdo. Mais especificamente o objetivo foi langar luz para um
procedimento contido nesse pacote que pode ser importante na geracao da
mudanca de comportamento: a técnica/ferramenta “To do”.

Como ja mencionado anteriormente, o coaching conta com uma série
de técnicas e/ou ferramentas cujas funcdées podem ser descritas por meio de
pressupostos analitico-comportamentais, tais como reforcamento diferencial,
extincdo, punicao, modelagem, modelacéo, etc.

Para esta pesquisa, a ferramenta escolhida para ser avaliada é
conhecida como “To do” (da Matta, & Victoria, 2012), a qual consiste de
solicitar ao cliente uma ou mais atividades que devera fazer no intervalo entre
as reunides, se comprometendo em apresentar seus resultados até o proximo
encontro.

O uso da “To do” é feito juntamente com a “Follow-up”, outra ferramenta
utilizada em coaching que consiste de solicitar que o cliente relate seus
comportamentos e resultados que ocorreram desde a Ultima reunido e a partir
desses relatos o profissional de coaching da feedbacks a respeito dos
comportamentos.

Assim, o uso dessas duas ferramentas visam evocar e consequenciar
respostas emitidas pelo cliente e que tenham relacdo com o objetivo do

coaching. A “To do” se trata de um procedimento cujo objetivo é estabelecer
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respostas que o cliente deve emitir até a préxima reunido e promover o
comprometimento do cliente em se engajar naqueles comportamentos, sendo
utilizada pelo profissional ao final de cada reunido. Enquanto que a “Follow-
up” consiste de um procedimento de evocar e consequenciar relatos a
respeito das acdes e resultados obtidos desde a ultima reunido, sendo seu
uso comumente empregado no inicio de cada reunido.

Como o objetivo da “To do” é gerar comprometimento com
comportamentos-alvo, o profissional discute com o cliente o que devera ser
feito entre aquela reuniao e a préxima. Assim, este recurso visa estabelecer
um arranjo contingéncias que controlem o comportamento do cliente de
implementar acdes que aproximem o cliente de seus objetivos.

Na literatura analitico-comportamental esse tipo de procedimento pode
ser caracterizado como uma intervencao por meio de regras. A esse respeito,
a Analise do Comportamento tem apresentado avancgos consideraveis desde
suas proposi¢des iniciais feitas por Skinner (1969/1984). Os estudos a
respeito da participacdo de regras no controle do responder tém sido
diversificados e tém trazido avang¢os na compreensao dos modos como regras
podem participar do controle de responder (Hayes, & Ju, 1997). Entre estas
pesquisas, ha aquelas que discutem o efeito de esquemas de reforcamento
sobre o seguimento de regras, a “insensibilidade” gerada por regras, seu
papel como alteradora do alcance/arranjo do comportamento, regras como
elemento que aumenta o controle social, como alteradora da motivacao, regra

como alteradora da funcéo de estimulos, entre outros.



60

Hayes e Ju (1997) afirmam que esses avancos a respeito da
compreensao das possiveis funcoes de estimulos verbais antecedentes sao
de grande importancia para a aplicagao, especialmente quando se lanca mao
de intervengdes verbais, como pode acontecer no contexto clinico ou no
contexto de coaching.

A esse respeito, Meyer (2000), numa proposicao expeculativa — pois
ndo foram apresentadas pesquisas que sustentem tal argumentacédo —,
escreveu artigo que visa discutir se o clinico analitico-comportamental altera
controle de estimulos em sua pratica, resgatou a ideia de estimulacao
suplementar de Skinner (1957/1978), a qual usou para argumentar que nos
casos em que o comportamento ndo ocorre diante do profissional a
intervencao do clinico ndo alteraria controle de estimulos, apenas forneceria
controle adicional em contexto natural. Em suas palavras:

Ao apresentar uma variavel controladora adicional, a resposta pode
ser evocada. A variavel controladora adicional nao é suficiente para
evocar a resposta, mas passa a sé-lo quando combinada aos efeitos
de outras condi¢des do estimulo (Meyer, 2000, p. 222).

A autora complementa que esse tipo de intervencao parece ser verbal,
sendo uma estimulacdo complementar que aumenta a probabilidade de
ocorréncia de determinadas respostas no contexto natural do cliente.

Hayes e Ju (1997) apresentam uma breve revisdo de estudos a
respeito de comportamento verbalmente governado. Nessa revisdo eles
apresentam uma série de estudos e discutem suas possiveis implicacdes para

o contexto aplicado. Aqui interessa um conjunto de estudos e discussdes que
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diz respeito ao papel da regra como alteradora de contingéncias de
reforcamento estabelecidas. A esse respeito o0s autores apresentam
evidéncias e hipotetizam que a ‘“insensibilidade” ou “sensibilidade” a
contingéncias se da em decorréncia das contingéncias de reforcamento em
vigor (que seriam “frouxas”).

Assim como a “sensibilidade” as contingéncias decorre do arranjo de
contingéncias em vigor, sdo as contingéncias programadas em vigor que
podem aumentar ou diminuir um responder verbalmente controlado (Hayes, &
Ju, 1997). De acordo com os autores, regras podem afetar o comportamento
por diferentes vias, por exemplo alterando o valor das consequéncias
(possivel funcao de Operacao Motivadora) ou alterando a funcao de estimulos
nao verbais.

Na presente pesquisa o objetivo € avaliar se a técnica/ferramenta “To
do” é eficaz em alterar comportamento e ndo de identificar sua fungéo. O
objetivo de identificar a funcdo que essa técnica/ferramenta pode exercer
ganha importancia se a técnica/ferramenta se mostrar efetiva. Portanto, tais
hipéteses explicativas ndo serdo aprofundadas neste estudo.

Por ora, basta se saber que Hayes e Ju (1997) discutem estudos que
indicam que ao assumir compromisso publico, por exemplo dizendo que farao
algo, pessoas ficam mais inclinadas a agir de modo correspondente que
quando ndo se comprometem. Além disso, os autores afirmam que regras
podem alterar o comportamento afetando seu contato com as consequéncias,
alterando como contingéncias programadas sao contatadas e/ou adicionando

novas contingéncias. Deste modo, € possivel interpretar que ao langar mao
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da “To do”, o profissional de coaching esteja empregando uma intervencao
por meio de regras, fazendo com que o cliente se comprometa com o
profissional, tendo como objetivo promover mudangas comportamentais que
0 aproxime de respostas efetivas em atingir os objetivos do coaching.

Pelo exposto, a “To do” sera alvo de investigacao deste Estudo 1, pois
a confirmacéao ou nao de sua eficacia afetara nao sé a prescricdo de seu uso
no pacote de coaching, como podera também suscitar sua prescricao em
outros pacotes de intervencao, por exemplo a psicoterapia.

Além disso, como dito anteriormente, este estudo visa discutir a
efetividade do coaching, feito por um analista do comportamento,
considerando os critérios frequentemente utilizados na literatura da area, o
qual seja, escalas e inventarios, contudo empregando um delineamento de

sujeito como seu proprio controle.

METODO

Participantes

Foram participantes deste estudo trés pessoas, sendo duas como
clientes-participante e uma como profissional. As duas primeiras, eram
pessoas que procuravam por um trabalho de coaching, sendo uma de cada
género e com demandas diferentes. Além delas, houve a participacdo do
pesquisador, o qual exerceu a fungao de coach ou profissional de coaching.

A primeira cliente-participante € uma mulher de 55 anos, divorciada,
com ensino superior completo e que presta servicos de consultoria em gestao

de pessoas para empresas. A demanda pelo servico de coaching foi construir
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um planejamento para aposentadoria, o que sera melhor explorado
posteriormente, quando da apresentacao da especificidade do caso.

O outro cliente-participante € um homem de 45 anos, divorciado. Atua
como psicélogo clinico tendo diploma de ensino superior e mestrado, ambos
em Psicologia. Ele buscou o servico de coaching visando desenvolver
“autonomia de pensamentos”, comportamento que sera melhor descrito no
referido estudo de caso.

Ambos participaram desta pesquisa de forma voluntaria e confirmaram
isso por meio da assinatura de Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE, Apéndice 1).

Além dos dois clientes-participantes, participou do estudo o
pesquisador, o qual exerceu a funcao de profissional de coaching. Este tem
37 anos, & formado em Psicologia, tendo mestrado em Analise do

Comportamento, além disso tem formacao em coaching.

Local

As reunides de coaching ocorreram em uma sala preparada para essa
finalidade, com isolamento acustico, garantindo a privacidade para o trabalho.
A sala é equipada com uma mesa com computador, duas cadeiras giratorias,
dois armarios, além de um sofa de dois lugares, duas mesas laterais, dois
vasos com plantas e uma mesa lateral onde tinha a disposicdo agua, café e
cha.

As atividades foram todas desenvolvidas ao redor da mesa, sendo que

de um lado sentava o cliente e do outro o profissional, um de frente para o
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outro. A sala conta com uma camera filmadora posicionada para gravar os

comportamentos dos clientes-participantes.

Equipamentos e Instrumentos

Foi utilizada uma camera digital da marca JVC (gravacgao de video em
formato AVCDHD standard, com audio Dolby digital), para a gravacao dos
comportamentos do cliente, bem como o audio do profissional. Além da
filmadora, foi utilizado um notebook Acer (modelo Aspire V3-571-9423) para
armazenamento dos videos gravados, bem como dos arquivos decorrentes
das transcricbes dos dialogos ocorridos nas reunides e demais materiais
digitais provenientes do coaching. Smartphones também foram utilizados
como ferramenta de comunicacdo e armazenagem de informacdes trocadas
entre o profissional e os clientes.

Além dos equipamentos mencionados, foram utilizados inventarios e
escalas amplamente consagrados na literatura de Psicologia e coaching para
mensurar melhoras e/ou mudangas de comportamento e permitir o diadlogo
com a literatura da area.

Os instrumentos aplicados foram: 1) Inventario de Depressao de Beck
— BDI-II; 2) Inventario de Ansiedade Traco-Estado — IDATE; 3) Instrumento
Abreviado de Avaliagdo da Qualidade de Vida — WHOQOL-Bref; 4) Escala de
Autorreflexdo e Insight — EAI; 5) Hope Trail Scale; 6) Uma escala para
mensurar comprometimento e progresso - GAS (semelhante a dos estudos de

Spence, & Grant, 2007; Starling, 2010).
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O BDI-Il (Anexo 1), consiste de uma escala composta por 21 itens
diante dos quais a pessoa deve assinalar um valor entre 0 e 3. O inventario
foi criado por Beck, Ward, Mendelson, Mock e Erbaugh (1961) e
posteriormente sofreu algumas alteracées elaboradas por Beck, Steer e
Brown (1996), além disso foi adaptada para o Brasil por Gorenstein, Pang,
Argimon e Werlang (2012).

O IDATE (Anexo 2) trata-se de instrumento composto de duas escalas,
para mensurar “ansiedade estado” e “ansiedade traco”. Cada escala é
composta por 20 itens avaliados por meio de uma escala tipo likertde 4 niveis
(variando entre 1 = “absolutamente nao” e 4 = “muitissimo”). O instrumento foi
desenvolvido por Spielberger, Gorsuch e Lushene (1970) e sua traducao e
adaptacao para o Brasil foi feita por Spielberger, Biaggio e Natalicio (1979). A
escolha pelo IDATE se deu por ser ele um instrumento considerado “padrao
ouro” e um dos mais utilizados no Brasil para mensuracdo de ansiedade
(Kaipper, 2008).

O WHOQOL-Bref (Anexo 3) trata-se de um instrumento de avaliacao
de qualidade de vida por meio de autorrelatos desenvolvido pelo grupo de
Qualidade de Vida da Organizacdo Mundial da Saude. Na versao utilizada,
abreviada, constam 26 questbes sobre quatro areas: fisico, psicolégico,
relacdes sociais € meio ambiente (Fleck, Louzada, Xavier, Chachamovich,
Vieira, Santos, & Pinzon, 2000).

O EAI (Anexo 4) trata-se da versao brasileira do Self-Reflection and
Insight Scale — SRIS, de Grant, Franklin e Langford (2002), a qual foi adaptada

e validada para o Brasil por da Silveira, de Castro e Gomes (2012). O EAI
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consiste de uma escala com 20 itens, sendo oito referentes a dimenséao Insight
e 12, a dimensao Autorreflexdao, sendo que todos devem ser avaliados por
meio de uma escala tipo likert de 5 niveis (1 = “concordo plenamente” e 5 =
“discordo plenamente”).

O Hope Trail Scale (Anexo 5) trata-se de um instrumento com 12 itens
avaliados por meio de uma escala likert de 1 a 4, sendo 1 “definitivamente
falso” e 4 “definitivamente verdadeiro”. O instrumento foi desenvolvido por
Snyder, et al., (1991), tendo sido a verséo utilizada a adaptada e validade para
a populacéo brasileira (Pacico, Zanon, Bastianello, & Hutz, 2011).

Em relacédo a Escala de Comprometimento e Progresso - GAS, foram
feitas duas versdes (Apéndices 2 e 3), uma utilizada juntamente com todos os
outros inventarios/escalas (antes e apds o processo) e uma para registro
diario. A primeira GAS (para mensuracao inicial e final) consistiu em solicitar
aos clientes-participantes que construissem uma lista de objetivos (até cinco),
e, posteriormente, atribuissem uma nota de um a cinco a duas questbes para
cada um dos objetivos listados: (a) “nos ultimos trés meses, como vocé avalia
seu sucesso em alcancar este objetivo?”; e, (b) “Como estava seu
comprometimento em alcancar este objetivo?”. Tal instrumento se assemelha
ao adotado por Spence e Grant (2007), os quais aplicaram questdoes
semelhantes a essas, porém a cada um de trés objetivos de cada um de seus
clientes-participantes. A segunda GAS (para mensuragdo diaria) foi
construida para o cliente-participante fazer um autorregistro diario em relacéao

a seu objetivo no coaching e se assemelha ao utilizado por Starling (2010).
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Para facilitar a distincdo dessas duas GAS, chamar-se-a a primeira de “GAS-
geral” e a segunda de “GAS-diaria”.

O critério de selecao dos instrumentos foi escolher escalas ou
inventarios para medir as mesmas classes de comportamento que os estudos
da area de coaching tém medido, como: depressao, ansiedade, qualidade de
vida, comprometimento e progresso, insights e autorreflexées, etc. Como
critério adicional optou-se por selecionar instrumentos com ampla utilizacao
pela comunidade cientifica brasileira, por serem esses adaptados e/ou

validados para nossa populagao.

Procedimento

Nessa secao sera feita a descricao das fases que ocorreram na
pesquisa bem com as mudancas que foram acontecendo e os motivos que
levaram a elas. De um modo geral, a estrutura consistiu de quatro momentos,
um primeiro de selecao e avaliacao inicial, um segundo em que ocorreram as
intervengdes, um terceiro quando houve as avaliagdes finais e um quarto que
consistiu de uma avaliagao de Follow-up.

A pesquisa de campo iniciou apds a aprovacgao do projeto pelo Comité
de Etica em Pesquisa da Pontificia Universidade Catélica de Sdo Paulo —
CEP-PUC-SP (CAAE: 30659014.8.0000.5482), quando deu-se inicio a busca
por candidatos a clientes-participantes, por meio de divulgacdo a amigos e
conhecidos.

Quando o pesquisador era contatado pelo candidato, marcava-se uma

entrevista inicial, ocasido em que se explicava a pesquisa, 0 coaching e
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posteriormente aos esclarecimentos de possiveis duvidas e o aceite do
candidato (documentado por meio da assinatura do TCLE), levantava-se a
demanda do candidato e aplicava-se a primeira bateria de avaliacdo langando
mao das escalas/inventarios. Ao final desta pré-avaliacdo, o candidato era
informado que deveria aguardar um contato para confirmar ou ndo sua
participagao.

A selecdo dos clientes-participantes atendeu a dois aspectos. Um
primeiro critério foi de excluir a participacao de pessoas que apresentassem
resultados clinicos nas escalas/inventarios utilizados. Tal medida estava em
linha com a literatura da area (e. g. Grant, 2003) que aponta que coaching nao
€ indicado para esse tipo de populagdo. O segundo aspecto considerado na
selecdo dos clientes-participantes foi de cunho metodoldgico, em que o
cliente-participante deveria atender a um dos seguintes critérios: (a)
apresentar uma demanda para coaching cujo comportamento pudesse ser
diretamente observado nas reunides (permitindo uma observacao direta de
sua evolugcao); e/ou (b) que conseguissemos definir estratégias de
mensuracgao adicionais que nos permitisse ter evidéncias complementares ao
autorrelato.

Ao total foram feitas cinco entrevistas uma com cada candidato, sendo
gue dessas pessoas apenas duas participaram efetivamente do estudo, as
quais ja foram caracterizadas anteriormente. Os demais candidatos nao
participaram da pesquisa por diferentes motivos. Um dos candidatos
apresentou escores muito altos de depressdo, ansiedade e foi orientado a

procurar tratamento psicoterapico. Outro candidato ficou de conseguir
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observadores externos ao processo para nos ajudar a mensurar as mudancas
e nao os conseguiu. O ultimo candidato desistiu de participar por ter
conseguido que a empresa o incluisse em um processo de coaching interno
da organizagéo.

Apés a selecdo, os clientes-participantes foram instruidos a fazerem
um registro de seus comportamentos relacionados aos seus objetivos no
coaching, por meio da GAS-diaria. Havera uma secéao especifica mais adiante
apenas para discutir seu uso. Por ora, importa saber que esse registro deveria
ocorrer diariamente até o final do processo, e que cerca de 15 dias
transcorreriam entre o inicio desse registro e o inicio do coaching, para que
se pudesse construir uma pequena linha de base em relacdo aos
comportamentos-alvo antes do inicio da intervengao.

Durante a fase de intervencao, as reunides se sucederam respeitando
a estrutura de coaching utilizada nesta tese, que consiste de um pacote de
reunides, razoavelmente estruturado, respeitando as individualidades de
demanda e de individuo.

Em comum pode-se dizer que houve 10 reunides, com
aproximadamente 60 minutos cada. As reunides eram razoavelmente
estruturadas e divididas em quatro momentos a saber: follow-up,
desenvolvimento, relatos sobre aprendizado na reunido e planejamento de
atividades a serem executadas até a proxima reunido, sendo esse ultimo
conhecido como “To do”, jA mencionado anteriormente.

Como um dos objetivos deste primeiro estudo foi verificar a efetividade

da técnica (ou ferramenta, como costuma ser chamado na area) “To do”, ela
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nao foi empregada em todas as reunides, como geralmente é feita no
coaching de servico, o que sera melhor discutido a posteriori na secao
Delineamento.

Assim, as reunides de intervencdo se deram seguindo uma estrutura
fixa, com follow-up, desenvolvimento e relatos sobre aprendizagem; e uma
variada, com ou sem o emprego do “To do”ao final das reunides.

Uma breve descricdo das atividades realizadas em cada uma dessas
reunides de intervengcdo sera feita nos estudos seguintes, por serem 0s
procedimentos adotados para cada caso diferencialmente, respeitando a
singularidade de cada individuo.

Apo6s as reunides de intervengao, houve uma reunidao de encerramento,
ocasiao em que ocorreram os feedbacks de encerramento do processo dado
por ambas as partes, do profissional para o cliente, a respeito de suas
impressdes sobre sua evolugao; bem como, do cliente para o profissional, a
respeito do processo e de seu prdprio desenvolvimento.

No caso da presente pesquisa 0 encerramento do coaching foi seguido
por uma nova bateria de aplicagdo das escalas/inventarios, sendo essa

reaplicacéo considerada uma pés-avaliagao.

Delineamento

Como ja mencionado, a “To do” €& uma técnica/ferramenta,
frequentemente utilizada em todas as reuniées de coaching, e que tem sido
empregada por se acreditar que ela € evocativa de respostas que se

aproximam do comportamento-alvo.
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Por ter sido ela eleita como Variavel Independente (VI) deste estudo, a
“To do” foi utilizada ou ndo nas reunides respeitando um delineamento de
alternacao de procedimento (Alternating treatments design — ATD). Assim,
Seu uso respeitou uma randomizacgao pré-estabelecida (vide Tabela 1).

TABELA 1: Apresentacao da randomizacao da utilizacao da “To do” para cada
cliente-participante. “C” (com) equivale as reunides com a utilizacao da técnica
e “S” (sem) sem sua aplicacao.

Cliente-Participante

\ Reuniao
P1 c 8§ € s §8S S €C S C ¢C
P2 s € € s §8S €C € s s ¢C

De acordo com Barlow, Nock e Hersen (2009), esse tipo de
delineamento, de alternacao de procedimentos, € util por ter boa validade
interna e alguma validade externa, além disso € um delineamento que
diferentemente do delineamento de reversdo, nao precisa que se espere a
mensuracao de trés ou mais pontos para poder mudar a condicao (introduzir
a variavel de interesse), bastando que o procedimento seja empregado de
maneira alternada, sendo esta alternacado randomicamente definida.

Assim, a escolha pelo delineamento de alternagcdo em detrimento de
um delineamento de reversao deveu-se ao receio de introduzir essa técnica
muito tardiamente no coaching e isso trazer prejuizo para os resultados do
processo. Na secao de resultados serao feitas mais consideracoes a respeito
do uso desse delineamento neste estudo.

O ATD também foi escolhido em detrimento do delineamento de linha

de base multipla para o presente estudo, pois esse ultimo delineamento exige
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o estabelecimento de ao menos trés variaveis dependentes (VD), as quais
poderiam ser diferentes classes de comportamento ou diferentes pessoas.
Como o coaching foca em uma unica classe de comportamento e a amostra
deste estudo era N=2, o ATD se mostrou mais adequado.

Diante do exposto, a efetividade do “To do”foi verificada por meio da
observacao das possiveis corregdes entre o uso dessa técnica/ferramenta e
o registro decorrente da GAS-diaria, sendo a primeira introduzida ou nao
respeitando o delineamento de alternacdo de procedimento. Portanto, a VD é
medida indiretamente por meio de autorrelato. Diante disso, sdo necessarias

algumas consideracdes a seu respeito.

Alguns apontamentos em relacdo a GAS-diaria

De acordo com Kazdin (1982/2011), uma boa medida para falar em
qualidade de intervencao é a correlagdo entre a técnica ou procedimento e a
imediaticidade da mudanca.

Sob controle dessa necessidade de mensurar correlagées entre as
técnicas e procedimentos adotados no coaching com mudancas nos
comportamentos de interesse, langou-se mao da GAS-diaria. A GAS tem sido
a medida para avaliar resultados em coaching (e. g. Grant, 2013), além disso,
seu uso continuo foi sugerido por Starling (2010) para avaliar a qualidade de
intervencdes no processo psicoterapico.

Assim, a GAS-diaria foi escolhida como medida continua (indireta) de
comportamentos-alvo (no caso, comportamentos sob controle de objetivos ou

comprometimento) para avaliar a qualidade da técnica/ferramenta “To do”,
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frequentemente utilizada em coaching para evocar respostas em direcao aos
objetivos.

Contudo, ndo se pode ignorar o fato de se tratar de uma medida
indireta, proveniente de autorrelato. A esse respeito, tal medida deve ser vista
com cuidado, dado que diversos estudos (e. g. Ribeiro, 1989; Risley, & Hart,
1968) produziram fortes evidéncias que o autorrelato pode ou nao apresentar
correspondéncia com a resposta a qual se refere’2,

Como alertam diferentes autores (e. g. Barker, Pistrang, & Elliott, 2003;
Luna, 2000), nos casos em que se lanca mao de medidas de autorrelato é
importante que outras evidéncias sejam produzidas, de modo a aumentar a
confiabilidade do dado. Barker, Pistrang e Elliott (2003), sugerem o uso de
medidas adicionais como recurso para aumentar a confiabilidade dos dados,
dando como exemplo a coleta de informagdes a respeito do fendbmeno de
interesse por meio de diferentes fontes (relatos de familiares, amigos ou
outros profissionais, além do autorrelato).

Seguindo essas orientacdes, medidas adicionais foram buscadas para
aumentar a confiabilidade dos dados coletados nesta tese. No entanto, as
medidas adicionais variaram de um caso para outro, em decorréncia das
demandas e das possibilidades existentes em cada caso. Dessa forma, essas
medidas adicionais serdao apresentadas e discutidas nos capitulos referentes
a cada estudo de caso.

Feitos esses esclarecimentos a respeito do uso do autorrelato oriundo

da GAS-diaria como medida de resultado, valera agora discorrer brevemente

2 para os interessados, uma revisdo foi feita por Beckert (2005).
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sobre 0 modo pelo qual esse registro foi solicitado e considerado para a
confecgao dos resultados.

Em relagédo a instrucéao a respeito do preenchimento da GAS-diaria e
do modo pelo qual esses dados foram coletados, pode-se dizer que houve
dois momentos, um mais “frouxo” e outro com o emprego de um arranjo de
contingéncias para melhorar a correspondéncia. O primeiro momento se
iniciou a partir da selecao do cliente-participante e se estendeu até a segunda
reunido de coaching. Ja o segundo momento iniciou com o término do primeiro
e se estendeu até o final do coaching.

No primeiro momento, a instru¢ao dada foi: “diariamente, ao final do dia
(pouco antes de ir dormir), vocé deve observar o que aconteceu no seu dia e
assinalar a afirmacao que melhor descreve seu comportamento naquele dia,
em relagdo ao seu objetivo do coaching.”. Além disso, foi dito que essas folhas
deveriam ser trazidas na reunido seguinte, mas que se possivel fossem
enviadas diariamente via e-mail ou Whatsapp. Foi explicado, ainda, que esse
tipo de registro diario ndo era comum em coaching, mas que seria feito pela
sua importancia para a pesquisa.

A Figura 3 apresenta um modelo da GAS-diaria utilizada (com a
exclusdo do nome do cliente-participante para garantir o sigilo da informacgao).
A GAS-diaria dos dois clientes-participantes eram praticamente iguais, tendo
como Unicas diferencas seus nomes e objetivos, sendo que para P1 o objetivo
foi “engajamento com a aposentadoria” e para P2 “autonomia de

pensamento”.
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GOAL ATTAINMENT SCALING (GAS) — DIARIA

Nome:

Data: / /2014

Objetivo: “Aunotomia de pensamento”

Em relacdo a seus comportamentos de HOJE, assinale a afirmativa que melhor os
caracteriza de acordo com o que vocé pode observar:

-1 — Observei alguma piora no meu comportamento de modo a me afastar do
meu obijetivo.

0 — Observei gue meu comportamento permaneceu igual, nem me aproximou e
nem me distanciou do meu objetivo.

+1 — Observei alguma melhora no meu comportamento em direcdao ac meu
objetivo.

+2 — Observei uma melhora consideravel no meu comportamento em direcao ao
meu obijetivo.

FIGURA 3: Modelo de GAS-diaria utilizado para o autorregistro diario por parte
dos participantes.

O objetivo de pedir que esse registro fosse feito desde a selegdao do
cliente-participante (antes mesmo do inicio do coaching) era construir uma
linha de base. Por esse mesmo motivo, foi combinado com os clientes-
participantes que o coaching iniciaria apds, aproximadamente, duas semanas
daquela data.

Conforme combinado, apdés a construcao dessa “linha de base”
iniciaram-se as reunides de coaching. Contudo, alguns comportamentos dos
clientes-participantes chamaram a atencao do profissional/pesquisador.

e P1—ndo mandava os registros antes (apenas trazia preenchido
na reunidao seguinte). As folhas apresentavam marcagdes que
pareciam ter sido feitas com uma mesma caneta e até na mesma
data. Questionado sobre por que nao enviava os registros antes,

reclamou dizendo que era muito chato fazer aquilo.
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e P2 - mandava fotos da GAS-diaria pelo Whatsapp todos os dias
a noite. Os registros apareciam com tracos levemente diferentes
e eventualmente marcados com canetas diferentes. Apesar da
regularidade dos registros e envios, verificou-se que entre a
primeira e a segunda reunido de coaching marcou nao ter feito
nenhum progresso, mas durante a atividade de follow-up (no
inicio da segunda reuniao) relatou alguns avancgos (inclusive
com detalhes).

A partir da constatacao dessas evidéncias, o profissional-pesquisador
optou por implementar mudancas, a fim de aumentar a correspondéncia entre
o autorrelato (registro) e os comportamentos diarios dos clientes-
participantes. Essas mudancas foram uma em relacao a instrucao e outra em
relacdo ao arranjo de contingéncias relacionadas ao comportamento de
registrar e enviar o registro, estabelecendo consequéncias para o
comportamento de enviar o registro diariamente. A introducdo dessas
mudancas foi o que caracterizou o que foi aqui chamado de segundo momento
em relacao aos registros da GAS-diaria.

Operacionalmente essas mudangas consistiram em adicionar a
seguinte instrucao: “A forma de registrar a GAS-diaria vai mudar: a partir de
hoje vocé devera ndo apenas fazer o registro diario referente a seu
comportamento, como devera escrever quais comportamentos seus daquele
dia controlaram sua avaliacdo. Além disso, devera fotografar e me enviar a
GAS-diaria assim que preenche-la, pois isso sera muito importante para nosso

trabalho. Vocé entendeu?”. E, além disso, uma mudanga de comportamento
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por parte do profissional-pesquisador, o qual comecou a utilizar de um
procedimento de reforcamento diferencial, que se caracterizou por: (a)
mandar emoticons’? e falas de cobranca ou reprovacgao (por exemplo, “cadé
a GAS?”, “ndo esta esquecendo de me enviar algo?”, etc.) quando passada a
hora combinada e o registro n&o ter sido enviado; e, (b) mandar emoticons e
falas de agradecimento e recompensa (por exemplo, “Eeeee”, “parabéns”,
“obrigado”, etc.) contingentes ao envio do registro.

Vale lembrar que essas mudancas foram implementadas na segunda
reunido de coaching, ou seja, quando ja havia comecado as intervencoes
(Condicao B). Tal mudanca implica em uma maior ponderacao ao analisar o
que foi chamado linha de base (Condicdo A), pois esses procedimentos
caracterizam-se como uma nova variavel incluida (Condigéao C), além do inicio
das intervengdes de coaching. Assim, seria adequado avaliarmos como um
delineamento com trés condicbes A, B e C.

Por fim, uma segunda mudanca, agora relacionada ao modo como
esses dados foram considerados, foi tomada a partir das evidéncias de um
possivel problema de correspondéncia. Os numeros referentes a
melhora/comprometimento com a mudanga (dois ultimos da GAS-diaria,
equivalentes a “+1” e “+2”) sé foram considerados quando corroborados pelas
informacdes descritas como tendo controlado sua marcag¢ao. Caso contrario,
foram considerados como “zero”. A titulo de exemplo, se o cliente marcou “+2”

na GAS-diaria e relata que “nao observou nenhum comportamento em direcao

13 Trata-se de uma forma de comunicac¢3o paralinguistica, também conhecida como smiley, cujo uso
é frequente em conversas estabelecidas via smartphone.
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a seus objetivos” ou mesmo nao descreveu nada, o numero considerado para
a confeccao dos resultados foi “0”. Essa forma de considerar as marcacdes

visou aumentar a confiabilidade dos dados oriundos desses registros.

RESULTADOS/DISCUSSAO

A presente secdo de resultados visa responder a dois objetivos: (a)
testar evidéncias de que o coaching é efetivo; e, (b) e avaliar a efetividade da
técnica/ferramenta “To do”. Assim, os resultados serdo apresentados em dois

conjuntos, um para cada um dos objetivos.

Evidéncias de efetividade do coaching por meio de escores de
escalas/inventarios

Para tentar responder ao primeiro objetivo optou-se por avaliar escores
obtidos por meio de escalas e inventarios de duas pessoas que se
submeteram ao coaching, sendo essas medidas feitas antes e apds o pacote
de servicos.

Os resultados serdo apresentados considerando uma perspectiva de
sujeito como seu proéprio controle, assim serdo apresentados dados de cada
cliente-participante separadamente e as comparacgoes feitas serdo produzidas
a partir de seus proprios dados.

A Tabela 2 apresenta os resultados dos escores dos instrumentos de
avaliacao utilizados obtidos pelo cliente-participante P1, antes e apds ter sido
submetido ao pacote de intervencao de coaching, havendo ainda uma medida

de follow-up ap6s 45 dias do encerramento. A tabela foi construida de modo
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a apresentar na primeira coluna o nome das escalas e suas subescalas, a
segunda, terceira e quarta colunas apresentam os escores do cliente-
participante P1 e a dltima coluna indica a dire¢éo que os escores devem tomar
para falar de melhora de acordo com os parametros dos instrumentos.

Como pode se observar na Tabela 2, o cliente-participante P1
apresentou resultados melhores (segundo os critérios dos instrumentos) em
11 dos 15 itens mensurados por meio dos instrumentos. Inclusive em algumas
subescalas do WHOQOL-Bref houve mudanga de classificagdo, como foram

0s casos das subescalas “percepcao da qualidade de vida”, “satisfacdo com
a vida”, “dominio fisico” e “relacdes sociais”, que sairam de regular para boa.
Apesar disso trés escores, um referente a “ansiedade-estado” do IDATE e os
dois, “autorreflexao” e “insight”, do EAI, apresentaram resultados na direcao
oposta ao que os instrumentos indicam como desejavel. Diante disso, esses
trés resultados serdo melhor explorados, a fim de hipotetizar explicagbes para
essas alteracoes.

O resultado de P1 na subescala “ansiedade-estado” do IDATE
apresentou um aumento de 118% no escore quando comparados os escores
pré e pés-intervencao, saltando de 17 para 37. Além disso, a medida de follow-
up mostra que o escore continuou préximo ao obtido ao término do coaching,
35. A escala sugere que quanto maior o0 escore maior a ansiedade e quanto
menor o escore menor ansiedade. Assim, a priori, o resultado indica que o
coaching levou ao aumento do escore relacionado a ansiedade-estado

(ansiedade situacional). Contudo, esse aumento no escore nao

necessariamente representa um aspecto negativo do coaching.
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TABELA 2: Resultados dos escores dos instrumentos de avaliagdo tradicionais antes e apds

o coaching de P1.

Instrumento Antes Depois Follow-up Direcao de
45 dias ap6s o melhora
encerramento  segundo o
instrumento
Escala de Depressao Beck
Depressdo 9 (0-63) 2 (0-63) 3 (0-63) < melhor
IDATE
Ansiedade Estado 17 (20-80) 37 (20-80) 35 (20-80) < melhor
Ansiedade Trago 36 (20-80) 36 (20-80) 34 (20-80) < melhor
WHOQOL-Bref
Percepcdo da qualidade devida 3,00 (1-5) 4,00 (1-5) 4,00 (1-5) > melhor
Satisfagdo com a vida 3,00 (1-5) 4,00 (1-5) 4,00 (1-5) > melhor
Dominio Fisico 3,43 (1-5) 3,86 (1-5) 4,14 (1-5) > melhor
Dominio Psicoldgico 3,33 (1-5) 3,83 (1-5) 3,83 (1-5) > melhor
Relagbes sociais 3,33 (1-5) 4,00 (1-5) 4,00 (1-5) > melhor
Meio ambiente 3,62 (1-5) 3,75 (1-5) 3,75 (1-5) > melhor
Escala de Comprometimento e
Progresso
Sucesso em alcangar o objetivo 2,66 (1-4) 2,80 (1-4) 3,00 (1-4) > melhor
do coaching
Comprometimento com o 2,33 (1-4) 2,80 (1-4) 3,00 (1-4) > melhor
objetivo do coaching
SRIS (EAI)
Autorreflexdo 25(12-60) 24 (12-60) 21 (12-60) > melhor
Insight 18 (8-40) 20 (8-40) 15 (8-40) > melhor
Escala de Esperancga
Iniciativa 18 (4-20) 19 (4-20) 18 (4-20) > melhor
Caminhos 15 (4-20) 17 (4-20) 18 (4-20) > melhor
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Borine (2011), por exemplo, identificou em sua amostra um escore
médio 45,6 (com desvio padrao de 8,1) na subescala “ansiedade-estado”,
estando esse numero em linha com o manual do IDATE, resultado semelhante
ao obtido em outros estudos para populagao saudavel (e. g. Marx, Rodrigues,
Rodrigues, & Vilanova, 2011; Pagano, Matsutani, Ferreira, Marques, &
Pereira, 2004). Portanto, considerando esses numeros como padrao, espera-
se que a maioria das pessoas apresente escores que variem entre 37,5 e
53,7. Relacionando com o dado de P1, pode-se dizer que o escore aferido
antes do coaching era muito baixo e que apds o coaching encontrou-se escore
mais préximo ao da média da populacao, portanto ao término do coaching P1
apresentava um escore de ansiedade-estado “normal”.

Se considerarmos que: (a) ansiedade é uma resposta que apresenta
correlacao positiva com uma inclinagao a agir (Loricchio, & Leite, 2012; Rosito,
2008); (b) a subescala ansiedade-estado (do IDATE) reflete uma reacéo
transitéria relacionada a eventos vivenciados em um determinado momento
(Fioravante, Santos, Maissonette, & Landeira-Fernandez, 2006); e, (c) o
escore obtido por P1 na avaliacdo pés-coaching foi equivalente ao da média
da populagao; podemos hipotetizar que o aumento da ansiedade-estado néao
s6 é “normal” como pode ser positivo se estiver correlacionado com uma maior
inclinacao a respostas relacionadas a seus objetivos.

Na linha dessa argumentacéao existe uma série de estudos cujo objetivo
€ identificar este ponto de equilibrio entre o nivel de ansiedade e desempenho
(Rosito, 2008), inclusive ha a teoria do U invertido, a qual defende que o

desempenho ficara abaixo do esperado quando a ativacao estiver muito baixa
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ou excessiva. Tal pressuposto encontra evidéncias na literatura tanto em
relacdo a comportamentos em competicdo esportiva, como apresenta Rosito
(2008), como em comportamentos intelectuais, por exemplo Loricchio e Leite
(2012) investigando ansiedade-estado em candidatos no exame da OAB.

Os outros dois escores que variaram na diregdo oposta a desejavel
pelo instrumento foi os das subescalas da EAI, “autorreflexao” e “Insight”. O
primeiro apontamento que deve se fazer € que os escores de “autorreflexao”
apresentaram uma diminuicao continua, diminuindo de 25 (pré), para 24 (p6s)
e chegando a 21 (follow-up). Ja os escores de “Insight” foram 18, 20 e 15,
consecutivamente.

Conforme da Silveira, de Castro e Gomes (2012) apontam, a EAl é uma
das diversas escalas criadas para mensurar a atividade humana de “monitorar
seus proprios pensamentos, motivacoes e sentimentos” (p. 156). Tais
pressupostos estao intimamente ligados a uma perspectiva cognitiva de
autorregulacdo (Grant, 2003; Grant, Franklin, & Langford, 2002) mecanismo
autorregulado em que o individuo reflete sobre si (autorreflexdo) e se
compreende (insight). Tal compreensao, de aprendizagem autorregulatoria, é
coerente com propostas de intervengdo cognitivistas tais como terapia
cognitivo-comportamental e coaching cognitivo-comportamental (da Silveira,
de Castro, & Gomes, 2012; Grant, 2003).

Analisando as afirmagdes contidas nessas subescalas verifica-se que
h& pouca compatibilidade com o que é ensinado em coaching comportamental
e com os pressupostos da Analise do Comportamento. Por exemplo, na

subescala “autorreflexdo” ha afirmacées como “Eu sou muito interessado em
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examinar o que eu penso”, “Eu frequentemente examino meus sentimentos”,
“E importante para mim tentar entender o que significa meus sentimentos”,
etc. Desse modo, a subescala “autorreflexdo” apresenta muitas afirmacoes
sobre avaliar pensamentos e sentimentos — como afirmam Grant, Franklin e
Langford (2002) —, o que é oposto ao que se fez no trabalho de coaching
comportamental, onde se pretendeu ensinar o cliente a priorizar o fazer em
vez do avaliar, além disso, se priorizou atentar para acées e consequéncias
(resultados) que se pretendia produzir, em detrimento de pensamentos e
sentimentos.

Na subescala “insight” ha afirmacdées como “Eu normalmente tenho
uma ideia bem clara sobre por que tenho me comportado de uma certa
maneira”, “Eu normalmente sei por que me sinto da forma com que me sinto”,
“Eu normalmente estou ciente de meus pensamentos”, etc. De acordo com
Grant, Franklin e Langford (2002) essa subescala, “insight”, esta relacionada
com a compreensao de pensamentos, sentimentos e comportamentos. No
coaching comportamental empregado, os clientes foram ensinados a
relacionar suas acbes com seus objetivos, portanto, foi um objetivo da
intervencdo ensina-los a ficar sob controle daquilo que pretendem atingir.
Além disso os clientes sdo ensinados a compreender a relacdo que suas
acOes tém com as variaveis ambientais e incentivados a intervir sobre elas, o
que pode dar a eles uma melhor compreensdo de seus funcionamentos,
apesar de esse ser um objetivo secundario da intervencdo. Contudo, essa
compreensdo de causalidade ensinada é relacional, de modo que o cliente

busque descrever seus comportamentos por meio da interagcdo com o
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ambiente e ndo os relacionando com pensamentos e sentimentos, como
sugerem as afirmacoes da escala.

Assim, os resultados obtidos no EAl demonstram-se coerentes com
uma proposta de coaching comportamental, pois prioriza o foco no fazer em
vez de avaliar e ensina a agir sob controle das consequéncias que pretende
se produzir e menos sob controle de eventos privados. Deste modo, esse
instrumento parece coerente para mensurar avangos em intervencgdes
internalistas, mas nao se demonstrou Util para mensurar avangos a partir de
uma perspectiva analitico-comportamental, pelo menos nao se se considerar
como indicativo de melhora a dire¢ao sugerida pelo instrumento.

Uma ultima consideragdo em relacao a essa escala, da Silveira, de
Castro e Gomes (2012) defendiam estudos que cruzassem os resultados
dessa escala com outras medidas de bem-estar e de resultados. A esse
respeito, pode se dizer que P1 ndo apresentou escores de correlagdo positiva
entre a EAl e o WHOQOL-Bref, sugerindo ndo haver uma relacao direta entre
esses aspectos cognitivos e qualidade de vida.

Assim, de um modo geral, pode se afirmar que os resultados dos
escores de P1 apontam para melhoras em quase todos os aspectos avaliados
pelos instrumentos, utilizando-se como critérios aqueles apresentados pelos
préprios instrumentos.

A Tabela 3 apresenta os resultados dos escores dos instrumentos de
avaliacao utilizados obtidos pelo cliente-participante P2, antes e apds terem
sido submetidos ao pacote de intervencéo de coaching, havendo ainda uma

medida de follow-up apés 45 dias do encerramento. Assim como a tabela
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anterior, na primeira coluna encontram-se os nomes das escalas e suas
subescalas, a segunda, terceira e quarta colunas apresentam os escores do
cliente-participante — neste caso P2 — e a ultima coluna indica a dire¢cdo que
os escores devem tomar para falar de melhora de acordo com os parametros
dos instrumentos.

Como se pode notar na Tabela 3, quase todos os escores dos diversos
instrumentos apresentaram melhoras em linha com as propostas dos
instrumentos. Um Udnico ndo apresentou mudancas que foi o nivel de
“satisfacdo com a vida” do WHOQOL-Bref, o qual ja se encontrava no maximo
possivel quando da primeira afericdo e continuou assim na segunda.

Nota-se que ha auséncia de escores na Escala de Comprometimento
e Sucesso de P2, bem como uma diferenciagdo entre “sucesso em alcangar
objetivos” e “comprometimento com objetivos” com “sucesso em alcancgar o
objetivo do coaching” e “comprometimento em alcancar o objetivo do
coaching’. Tais diferenciacdes se devem ao fato do cliente ter preenchido o
instrumento com objetivos diferentes da primeira vez (pré-intervencao) para a
segunda vez (pos-intervencéo). Na primeira o cliente colocou como itens
“relacionamento social” e “dinheiro”. Na segunda foi avaliada “autonomia de
pensamentos”. Assim, na medida de follow-up listou-se os trés itens, de modo
a poder se comparar os resultados. Os dois primeiros itens foram
apresentados por meio de média entre eles, sendo elas apresentadas nos
subitens “sucesso em alcancar objetivos” e “comprometimento com objetivos”.

A autonomia de pensamento que foi o comportamento-alvo do coaching esta
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representada nos itens “sucesso em alcangar o objetivo do coaching’ e

“‘comprometimento com o objetivo do coaching”.

TABELA 3: Resultados dos escores dos instrumentos de avaliagdo tradicionais antes e apds

o coaching de P2.

Instrumento Antes Depois Follow-up Direcao de
45 dias apés melhora
encerramento  segundo o
instrumento
Escala de Depressao de Beck
Depressdo 5 (0-63) 1 (0-63) 2 (0-63) < melhor
IDATE
Ansiedade Estado 42 (20-80) 34 (20-80) 33 (20-80) < melhor
Ansiedade Trago 40 (20-80) 37 (20-80) 30 (20-80) < melhor
WHOQOL-Bref
Percepcdo da qualidade de 3,00 (1-5) 4,00 (1-5) 4,00 (1-5) > melhor
vida
Satisfacdo com a vida 5,00 (1-5) 5,00 (1-5) 5,00 (1-5) > melhor
Dominio Fisico 4,14 (1-5) 4,57 (1-5) 4,43 (1-5) > melhor
Dominio Psicoldgico 3,66 (1-5) 3,83 (1-5) 4,83 (1-5) > melhor
Relacbes sociais 1,33 (1-5) 2,00 (1-5) 2,67 (1-5) > melhor
Meio ambiente 3,50 (1-5) 3,75 (1-5) 4,00 (1-5) > melhor
Escala de Comprometimento
e Progresso
Sucesso em alcangar objetivos 2,50 (1-4) - 3,00 (1-4) > melhor
Comprometimento com 1,50 (1-4) - 3,00 (1-4) > melhor
objetivos
Sucesso em alcangar o objetivo - 4,00 (1-4) 4,00 (1-4) > melhor
do coaching
Comprometimento com o - 4,00 (1-4) 4,00 (1-4) > melhor
objetivo do coaching
SRIS (EAI)
Autorreflexdo 23 (12-60) 20 (12-60) 24 (12-60) > melhor
Insight 17 (8-40) 16 (8-40) 17 (8-40) > melhor
Escala de Esperancga
Iniciativa 14 (4-20) 18 (4-20) 15 (4-20) > melhor
Caminhos 12 (4-20) 14 (4-20) 13 (4-20) > melhor
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Como pode se verificar na Tabela 3, o cliente avaliou tanto seu
comprometimento quanto o sucesso em alcancar o objetivo do coaching,
autonomia de pensamento, com escore maximo (quatro), isso ao final da
intervengdo bem como apds 45 dias de follow-up. Infelizmente ndo se tem
medida desse item antes do inicio do coaching, contudo deve se supor que
nao era um item bem avaliado, por ter sido esse o comportamento-alvo
escolhido para intervencéo.

Além disso, ha relatos do cliente que reforcam essa hipotese. Além de
conseguir avancos em relacao ao objetivo-alvo do coaching, P2 apresentou
melhoras também nos escores referentes a outros objetivos listados por ele
na primeira avaliacao.

Contudo, como esse instrumento consiste do cliente-participante listar
seus objetivos primeiro e avalia-los depois, sugere-se que em pesquisas
futuras que lancem méo deste instrumento cuide que atentar se entre os
objetivos listados na avaliacao pré-intervencao consta o objetivo que sera alvo
do coaching. Além disso, que nas mensuragdes poés-intervencdo sejam
colocados 0os mesmos objetivos colocados na pré-avaliacdo, de modo a
tornarem os dados comparaveis entre si e evitando o problema encontrado na
presente pesquisa.

Comparando os resultados dos dois clientes-participantes, nota-se que
ambos apresentaram melhoras consideraveis nos escores de “depressao” da
Escala de Depressao de Beck, apresentando valores préximo ao minimo
possivel pela escala “2” (P1) e “1” (P2) na pés-intervencado e “3” e “2” em

follow-up, sendo que o escore da escala varia entre 63 e zero.
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No que se refere a subescala “ansiedade-estado” do IDATE, verificou-
se que os clientes-participantes apresentaram resultados distintos. P1 teve
um aumento consideravel no escore de “ansiedade-estado”, saltando de 17
(na pré-avaliacao) para 37 (na pés-avaliacdo) e 35 (em follow-up), enquanto
que P2 apresentou uma diminuicdo de 42 (na pré-avaliacao) para (34 (na pés-
avaliacao) e 33 (em follow-up). Assim, o que ha de semelhanca entre os dois
clientes-participantes é o escore no poés-avaliacdo e em follow-up, os quais
foram 37 e 34 em pds-intervencdo e 35 e 33 em follow-up, para P1 e P2,
respectivamente. Tais resultados, somado as discussdes feitas
anteriormente, ao se analisar os resultados de P1, sugerem que escores
médios de “ansiedade-estado” parecem ser desejaveis para o coaching,
assim como se mostrou em outros estudos (e. g. Loricchio, & Leite, 2012).

Diferentemente da “ansiedade estado”, cujos escores médios parecem
desejaveis (Rosito, 2008), “ansiedade-traco” ndo sao. Esta segunda
subescala, “ansiedade-traco” refere-se a um padrao relativamente estavel,
com respeito a ansiedade, e esta relacionado a como o individuo avalia
situacdes e esta ligado a sua historia de aprendizagem, sendo que altos
escores de “ansiedade-tra¢o” indicam que o individuo compreende os eventos
como muito ameagadores. Estudo de Gama, Moura, Araujo e Teixeira-Silva
(2008), que avaliou escores médios de “ansiedade-trago” na populagédo de
Aracaju e a comparou a resultados de outras pesquisas, mostra que o escore
médio de “ansiedade-traco” na populagcéo de Aracaju é 41,4 (Desvio padrao
9,3), semelhante aos encontrados em outras populagcdes, por exemplo o

escore médio de paulistas é 43,4 (Desvio padrao de 10,8). Ademais, estudo
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de Loricchio e Leite (2012), apontou uma correlacao positiva entre menores
escores na subescala “ansiedade-traco” e atingimento de resultado, sendo
gue o grupo com 0s menores escores (<37) foram os que apresentaram maior
éxito, seguido pelo grupo com escores médios (entre 37 e 53), enquanto que
o ultimo grupo (escores > 53) apresentou o pior desempenho.

Ao se olhar para os escores obtidos pelos clientes-participantes da
presente pesquisa na subescala “ansiedade-trago” P1 apresentou escores
com uma pequena diminuicdo em follow-up enquanto que P2 apresentou
queda a cada mensuragao, 40, 37 e 30, respectivamente. Assim, pode se
dizer que houve uma diminuicdo e/ou manutencao nos escores de ansiedade-
traco dos clientes-participantes. Se compararmos os escores dos clientes-
participantes da presente pesquisa com os dos grupos de Loricchio e Leite
(2012), encontraremos que os dois clientes-participantes deste estudo se
encontram no grupo com melhores resultados encontrados naquele estudo.
Além disso, esses escores de P1 e P2 estdo abaixo da média paulista, que é
43,4 (Gama et. al., 2008). Assim, pode se dizer que os escores obtidos pelos
clientes-participantes da presente pesquisa estdo em valores desejaveis.

A “qualidade de vida”, foi mensurada pelo WHOQOL-Bref, instrumento
gue mensura esse aspecto levando em consideragdo a percepgao geral do
individuo sobre qualidade de vida e satisfagdo com a vida, bem como outros
aspectos relacionados ao que chamaram de quatro dominios: fisico,
psicoldgico, social e meio ambiente. Sdo caracterizadoras do dominio fisico,
questdes relacionadas a dor, desconforto, disposi¢do, sono, mobilidade, uso

de medicamento, capacidade de trabalhar, etc. O dominio psicolégico conta
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com questdes a respeito de sentimentos positivos e negativos, memoria,
concentragcao, imagem corporal, espiritualidade, etc. O dominio social trata de
relacdes interpessoais, suporte social, atividade sexual, etc. Enquanto que o
dominio meio ambiente avalia pontos relacionados a seguranca, recursos
financeiros, contexto familiar, lazer, transporte, etc. (Fleck, et. al., 2000).

Observando os resultados de P1 e P2 no que se refere a percepcgéao e
satisfacdo com suas vidas, os resultados pré-intervencao eram “regulares”
para P1 e para P2 era “regular” em relacao ao primeiro aspecto e “6timo” em
relacdo ao segundo. Na avaliagdo pds-intervencdo e em follow-up, 0s
resultados de P1 foram “bom”; enquanto de P2 foi “bom” e “6timo”,
respectivamente. Assim, pode-se dizer que houve uma melhora no que se
refere a esses aspectos para ambos os clientes-participantes, pois houve nao
apenas um aumento de escores como uma mudanca de categorias
avaliativas, de “regular” para “bom”.

Ambos clientes-participantes, P1 e P2, apresentaram melhoras nos
escores dos quatro dominios: fisico, psicolégico, social e meio ambiente.
Contudo, esses aumentos nao foram suficientes para mudarem de categorias
avaliativas em todos os dominios. P1 apresentou uma mudanca de “regular”
para “bom” em dois dos quatro dominios, fisico e social, € mantendo como
regulares os dominios psicolégico e meio ambiente. P2, por sua vez,
apresentou mudancga nos dominios psicolégico e meio ambiente, saindo de
“regular” para “bom”, além disso manteve o dominio fisico em “bom”. Contudo,
o dominio social continuou em “necessidade de melhorar’, mesmo tendo

apresentado aumento nos escores a cada mensuragao.
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No que se refere a Escala de Comprometimento e Progresso, houve
melhora nos escores de ambos os clientes-participantes. Exce¢ao se deve ao
item referente aos objetivos do coaching que se manteve no maximo
comparando as medidas pds-intervencao e follow-up. Contudo, a analise dos
resultados de P2 ficam um pouco prejudicada, devido aos aspectos ja
discutidos quando da apresentacao dos resultados de P2.

Os resultados dos dois clientes-participantes, P1 e P2, no EAI, em
geral, mostraram tendéncias diferentes. P1 apresentou escores com
tendéncia de leve diminui¢cdo, enquanto que P2 apresentou escores sem
tendéncia de aumento ou diminuigcdo. Apesar disso, como discutido ao
apresentar os resultados individualizados dos clientes-participantes, ndo se
deve compreender isso como algo “ruim”, pois tal instrumento ndo se mostrou
apropriado para mensurar mudancgas em linha com os pressupostos teéricos
adotados no tipo de coaching empregado. Em outras palavras, o coaching
comportamental ensina o cliente a agir e fazer isso em consonancia com seus
objetivos (efeitos que pretende produzir), além de auxiliar no desenvolvimento
de andlises da interacao do cliente com os eventos ambientais dos quais suas
respostas sao funcao; enquanto a EAl entende como indicativo de melhora o
aumento de observagdes e avaliacées internalistas, pois trata-se de um
instrumento criado a partir de um pressuposto tedrico cognitivista/internalista.

Da Silveira, de Castro e Gomes (2012) sugeriram que estudos fossem
feito para verificar possiveis correlacdes entre os resultados da EAI com
medidas de bem-estar, “para se verificar se o constructo Insight esta de fato

correlacionado com medidas de bem-estar” (p. 161). Se observarmos os
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resultados obtidos por P1 e P2, pode-se dizer que ndo houve uma correlacéao
entre as medidas do WHOQOL-Bref e as da EAIL Deste modo, pode-se
hipotetizar que a melhora da percepcao em relacao bem-estar ndo esta
associada a uma melhora em condicbes de autorreflexdo e/ou insight.
Contudo, novos estudos precisam ser feitos para que essa hipétese seja posta

a prova.

Efetividade da tecnica/ferramenta “To do”

A Figura 4 apresenta os dados referentes as pontuacdées acumuladas
atribuidas pelos préprios clientes-participantes em relacao a seus avangos ou
retrocessos em se comportar na dire¢gao aos seus objetivos.

Como relatado na subsecao “Alguns apontamentos em relacdo a GAS-
diaria” do Método, o cliente-participante diariamente respondia a GAS-diéaria,
assinalando uma de quatro opgdes: -1, 0, 1 ou 2. Os graficos apresentados
na Figura 4 apresentam essa pontuacdo acumulada para cada um dos
clientes-participantes. Vale considerar que, visando tornar os dados mais
confiaveis, as marcas 1 ou 2 foram assim pontuadas apenas quando estavam
acompanhadas da descricdo dos comportamentos que controlaram a
pontuagdo. Caso o cliente-participante marcasse 1 ou 2 e ndo descrevesse
comportamentos na GAS-diaria, a pontuacdo foi considerada zero. Esse
critério ndo foi aplicado para marcacgdes de pontuacdo -1 e 0. Assim, pode-
se dizer que o critério foi avaliar o pior cenario, no sentido de para subtrair ou

manter os pontos acumulados apenas foi considerada a marcacao, mas para
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adicionar pontos considerou-se como critério adicional ter descrito os

comportamentos de melhora.
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FIGURA 4: Frequéncias acumuladas de pontuacées relacionadas a melhora
dos comportamentos-alvo, dos clientes-participantes P1 e P2, desde a linha de
base (iniciada antes do comeco do coaching) até o final da intervencao. Os
graficos contam com uma linha tracejada que separa as fases de linha de base
e intervencgao. Além disso, flechas indicam o momento em que se introduziram
duas variaveis, a técnica/ferramenta “To do” e a mudanca de exigéncia em
relacao ao registro, as quais foram introduzidas em diferentes momentos para
cada um dos clientes-participantes.

Observando o grafico referente a pontuacdao da GAS-diaria de P1,
pode-se dizer que antes do inicio da intervencao a pontuagao apresentou uma
Unica variacdo negativa e nenhuma positiva. As pontuacbes positivas
iniciaram apenas apds o inicio da intervencao a qual coincidiu com o uso da
técnica/ferramenta “To do”. Sobre o desempenho de P2, pode-se dizer que na
condicao de linha de base nao houve oscilacdo da pontuacéao, indicando néao
ter percebido mudancas nem positivas nem negativas em relacdo a
comportamentos relacionados ao objetivo do coaching. Mesmo com o inicio
do coaching (tendo ocorrido a primeira reunido), ndo houve mudancas na
pontuacao da GAS-diaria para P2. Mudancas na pontuacao de P2 s6 foram
observadas ap6s a segunda reunido de coaching, ocasiao em que se

introduziu a “To do” para esse cliente-participante.
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Observando a Figura 4, pode-se dizer que uma percep¢ao de melhora
dos comportamentos relacionados aos objetivos do coaching sé ocorreu apos
0 uso da ferramenta “To do”, para ambos os clientes-participantes. Tais dados
sugerem que a “To do” exerce fungéo evocativa de respostas relacionadas ao
objetivo do coaching.

Uma possivel explicacao é que a “To do” exerca fungao de estimulacao
suplementar, como sugere Meyer (2000), desta forma auxilia na evocagao de
comportamentos-alvo, no caso comportamentos que aproximam o cliente de
seus objetivos do coaching. Se esses dados forem confirmados em novos
estudos, torna-se relevante buscar compreender de que modo essa
técnica/ferramenta é eficaz, sendo um caminho tentar compreende-las a partir
das propostas explicativas apresentadas por Hayes e Ju (1997): seria por
exercer funcdo alteradora do valor da consequéncia (Operacao Motivadora)?
Seria por alterar a funcao de estimulos nao verbais? Seria por ambas vias?

Uma segunda manipulagdo de variaveis visou testar a existéncia de
correlacdo positiva entre o uso da “To do” e 0 aumento da pontuagao na GAS-
diaria. Seus resultados estdo apresentados na Figura 5. Tal manipulacao visa
responder se a técnica/ferramenta é eficaz ndo s6 em evocar
comportamentos, mas eficaz em manté-los sendo emitidos.

Analisando os dados da Figura 5 referentes aos registros diario com e
sem a utilizacdo da “To do”, pode-se dizer que apesar de nos dois graficos,
se observar uma pontuacéo final levemente maior nas condicées com uso da
“To do” quando comparadas as pontuacdes finais sem o uso da “To do”, nao

houve diferengas expressivas na acumulacao de pontos com ou sem seu uso.
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FIGURA 5: Frequéncias acumuladas de pontuacdes relacionadas a
melhora dos comportamentos-alvo, dos clientes-participantes P1 e P2,
desde a linha de base (iniciada antes do comec¢o do coaching) até o final
da intervencao distribuidos em duas curvas cada, sendo a preta
referente a Condicao A (sem uso de “To do”) e a cinza referente a
Condicao B (com uso de “To do”). Os graficos contam com linhas
tracejadas que indicam a mudanca da condicao. Além disso, as curvas
apresentam tracados tracejados nas ocasioes em que a condicao a qual
se refere nao estava em vigor, sendo seu uso apenas para representar
uma continuidade dessas curvas.
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Para dizermos que a “To do” apresenta uma correlagdo positiva com o
aumento da pontuacdo da GAS-diaria, seria necessario observar uma
discrepancia consideravel entre as condigbes com e sem o uso do
instrumento. Como isso ndo ocorreu, pode-se dizer que a “To do” nao mostra
ser uma técnica/ferramenta importante para manutencdo dos
comportamentos relacionados ao objetivo do coaching.

Tais resultados sdo coerentes com o0s pressupostos analitico-
comportamentais, visto que a “To do” é uma técnica/ferramenta utilizada antes
da emissdao da resposta, portanto caracterizando-se como um estimulo
antecedente, com uma provavel funcdo evocativa. Contudo, ndo exerce
funcdo consequenciadora, a qual seria necessaria para a manutencao do
comportamento. E provavel que a técnica/ferramenta “Follow-up” utilizada no
inicio das reunibes que exerca uma funcdo selecionadora dos
comportamentos ocorridos entre as reunides (ou de seus relatos, a depender
do modo como € empregada). Portanto, fica a sugestdo de que estudos
futuros investiguem a efetividade dessa outra técnica/ferramenta e as
possiveis correlacdes entre o uso da “To do” e da “Follow-up” em conjunto ou
separadas.

Outra hip6tese para explicar os resultados encontrados esta
relacionada a duragao do efeito da intervencao. Neste caso, pode-se supor
que o efeito evocativo da “To do” teve duracao superior ao intervalo que foi
programado entre uma intervencao e outra, o que explicaria os resultados

similares entre as condicées com e sem.
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Contudo, neste estudo, a ideia de haver uma correlagao positiva entre
0 uso da “To do” e manutencao dos comportamentos-alvo ndo se confirmou,
como sugerem os dados da Figura 5. Por outro lado, a hipétese da “To do”
exercer funcdo de estimulacdo complementar é bastante plausivel e
apresenta evidéncias, como pode ser observado na Figura 4.

Diante desses resultados sdo necessarios novos estudos para
confirmar ou ndo as hipéteses discutidas. Sugere-se que 0s proximos estudos
que investiguem essa técnica/ferramenta lancem mao de um numero de
clientes-participantes maior e do uso de um delineamento de linha de base
multipla entre clientes-participantes para que se possa produzir melhores
evidéncias a respeito da possivel funcdo de estimulo suplementar da
técnica/ferramenta “To do”. Além disso, a fim de testar a hipotese de efeito
duradouro da “To do”, estudos futuros podem lancar mao de “participantes
controle”, uns com o uso da “To do” em todas as reunides e outros sem o uso
da “To do” ao longo do coaching.

Uma outra sugestao de investigacao que surge desses dados é a
possibilidade de se testar a exigéncia de registros descritivos de mudanca,
empregada neste estudo, como uma possivel técnica/ferramenta util para

promoc¢ao de mudangas comportamentais.
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ESTUDO 2
EFETIVIDADE DO COACHING FEITO POR UM ANALISTA DO
COMPORTAMENTO COM FOCO EM DESENVOLVER “PLANEJAMENTO

PARA APOSENTADORIA”

Como ja foi discutido anteriormente, apesar dos diferentes tipos de
classificacao e concepgdes, os estudos empiricos acerca do coaching ainda
sdo escassos (Grant, & Cavanagh, 2007). Diante disso, Whitmore (2013)
defende a necessidade de mais estudos para verificar os reais beneficios do
“coaching’.

Da mesma forma, ja se discutiu que muitas das técnicas e
procedimentos utilizados em coaching derivam das ciéncias do
comportamento e tém sua efetividade comprovada em condi¢cdes controladas,
sem, no entanto, ter sua transposicao posta a prova, o que deveria ser objeto
de investigacao (Smith, 2013). Assim, ha a necessidade de se investigar se a
intervencao de coaching é efetiva em promover mudancas comportamentais
especificas, como tem sido ofertado.

Na area da saude, tem sido cada vez mais frequente a discussao a
respeito de praticas baseadas em evidéncias (Starling, 2010). Apesar do
coaching nao ser uma intervencdo da area da saude, como ja discutido
anteriormente, alguns de seus pesquisadores tém defendido que o coaching
seja investigado utilizando-se destes mesmos parametros, portanto,
defendem um coaching baseado em evidéncias (e. g. Grant, & Cavanagh,

2007; Green, Grant, & Rynsaardt, 2007; Poepsel, 2011).
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Um dos objetivos que envolvem as praticas baseadas em evidéncia
(PBE) é apresentar as melhores intervengdes terapéuticas para determinada
patologia (Sampaio, Meyer, & Otta, 2011), por exemplo melhores intervencoes
para o tratamento de Transtorno Obsessivo Compulsivo. A despeito das
discussdes dos pressupostos que justificam este tipo de classificacao, ela
também tem sido adotada pelos profissionais de coaching que defendem uma
pratica baseada em evidéncias. Ademais, as PBE ajudam os consumidores a
escolherem praticas de intervencao (Starling, 2010).

No levantamento dos estudos sobre efetividade de coaching, feito por
Grant (2013), foram identificados diversos objetivos alvo do coaching, por
exemplo efetividade de coaching para habilidade de comunicacéo
interpessoal, para melhora de condicdes de saude, para lideranca, para
desenvolvimento de resiliéncia, para promocao de bem-estar em ambiente de
trabalho, etc. Contudo, ndo houve mencgao de pesquisas cujo foco fosse a
efetividade de coaching para planejamento de aposentadoria, tendo sido este
0 comportamento-alvo, por ter sido a demanda da cliente.

Muitas das praticas de coaching derivaram dos principios da Analise do
Comportamento. Contudo, ainda sdo poucos os estudos encontrados tendo
como base uma concepgéao exclusivamente analitico-comportamental (Visser,
2010). Esta constatacdo de que procedimentos analitico-comportamentais
tém sido utilizados na pratica de coaching porém outras propostas tedéricas
tém sido utilizadas para explicar tais intervencdes, possivelmente, deriva da
concepgdo de que a Andlise do Comportamento ndo lida com eventos

encobertos.
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Retomando discussao anterior, a Analise do Comportamento lida com
0s eventos encobertos, tratando-os como parte do fendmeno comportamental,
que é entendido como a relagéo entre organismo e ambiente. Portanto, difere
de outras concepcdes nao por ignorar os eventos encobertos, mas sim por
nao dar a eles papel central.

Assim, se muitas das ferramentas e técnicas utilizadas em coaching
derivam de procedimentos analitico-comportamentais e a Analise do
Comportamento apresenta uma concepc¢ao a respeito do comportamento que
considera os eventos privados, parece nao haver a necessidade de se utilizar
uma proposta teorica distinta em coaching.

Diante do exposto, o presente estudo visa verificar se um processo de
coaching feito por um analista do comportamento é eficaz em promover
mudancas comportamentais, mais especificamente, auxiliar um cliente a
preparar as condicbes para viver sua aposentadoria com qualidade. Em
outras palavras, pode um profissional que parte de um enfoque relacional,
entendendo comportamento como relacao entre individuo e ambiente, auxiliar
um individuo a planejar e implementar acdes como: ter planos de carreira e
de reserva financeira definidos e iniciados, zelar por relacionamentos que
possam dar suporte na velhice (como companheiro, familia e amigos) e cuidar

da saude?
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METODO

Participantes

Participaram deste estudo duas pessoas, um profissional, um cliente-
participante. O profissional bem como a cliente-participante, ja foram
qualificados no Estudo 1, sendo a cliente-participante a mulher de 55 anos
com demanda de construir um planejamento para aposentadoria, a qual se
referira, por vezes, como P1.

Como mencionado no Estudo 1, a cliente-participante confirmou seu
interesse e participacao voluntaria nesta pesquisa por meio da assinatura de

Termos de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE, Apéndice 1).

Local

As reunides de coaching ocorreram em uma sala preparada para essa
finalidade, com isolamento acustico, garantindo a privacidade para o trabalho.
A sala é equipada com uma mesa com computador, duas cadeiras giratorias,
dois armarios, além de um sofa de dois lugares, duas mesas laterais, dois
vasos com plantas e uma mesa lateral onde tinha a disposicdo agua, café e
cha.

Todas as atividades feitas durante as reunides foram desenvolvidas ao
redor da mesa, sendo que de um lado sentava a cliente-participante e do outro
o profissional, um de frente para o outro. A sala contava com uma camera

filmadora posicionada para gravar os comportamentos da cliente-participante.
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Equipamentos e Instrumentos

Como mencionado no Estudo 1, foi utilizada uma camera digital da
marca JVC (gravagao de video em formato AVCDHD standard, com audio
Dolby digital), para a gravacao dos comportamentos do cliente-participante ou
observador-externo, bem como o audio do profissional. Além da filmadora, foi
usado um notebook Acer (modelo Aspire V3-571-9423) para armazenamento
dos videos gravados, bem como dos arquivos decorrentes das transcricoes
dos dialogos ocorridos nas reunides e demais materiais digitais provenientes
do processo' de coaching ou das informacgdes fornecidas pela cliente a
respeito de evidéncias que ocorreram fora das reunides. Smartphones
também foram utilizados como ferramentas de comunicagao e armazenagem
de informacdes trocadas entre o profissional e a cliente-participante, bem
como alguns dos recursos de comunicagdo a distdncia como o aplicativo
Whatsapp'® ou emails.

Além dos equipamentos mencionados, foram utilizados inventarios e
escalas amplamente consagrados na literatura de Psicologia e coaching para
mensurar melhoras e/ou mudangas de comportamento e permitir o diadlogo

com a literatura da area, os quais ja foram descritos no Estudo 1.

14 Apesar do termo “processo” na Analise do Comportamento se referir a “mudancas no
comportamento, produzidas por uma operag¢do experimental.” (Catania, 1999, p. 415). Neste estudo
o termo sera empregado também para se referir ao conjunto de procedimentos e intervengdes
feitos ao longo das reuniGes e ndo necessariamente a seus efeitos sobre o comportamento. Neste
ultimo caso sera apresentado sempre de forma composta “processo de coaching”.

15 Aplicativo para Smartphone destinado a comunicacdo por meio de troca de mensagens de texto,
de voz ou envio de fotos e/ou figuras.
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Procedimento

Parte dos procedimentos utilizados neste estudo de caso ja foram
descritos no Estudo 1. Assim, alguns pontos do procedimento serdo
apresentados de forma breve e maior descricdo sera feita em relacao aos
aspectos particulares deste estudo de caso, os quais ndo foram mencionados
anteriormente.

Como dito no Estudo 1, de modo geral, a pesquisa inteira pode ser
dividida em quatro momentos, um primeiro de selecéo e avaliagao inicial, um
segundo em que ocorreram as intervencdes, um terceiro quando houve as
avaliacdes finais e um quarto que consistiu de uma avaliacao de Follow-up.

Apés a aprovacao da pesquisa do projeto de pesquisa pelo Comité de
Etica em Pesquisa da Pontificia Universidade Catélica de Sdo Paulo — CEP-
PUC-SP (CAAE: 30659014.8.0000.5482) e da busca pelo candidato (ja
detalhadas no Estudo 1), iniciou-se o primeiro momento que consistiu da
aplicacao dos instrumentos, o levantamento da demanda pelo coaching por
parte do cliente e a orientacao para o registro da GAS-diaria.

A respeito da GAS-diéria, foi combinado com o cliente que ela deveria
ser preenchida diariamente e sempre por volta do mesmo horario (no final do
dia) e enviada ao pesquisador por meio eletrénico (ficou combinado de ser via
Whatsapp), além de serem levadas as folhas preenchidas pelo cliente na
reunido seguinte. Os registros da GAS-diaria foram iniciados cerca de 15 dias

antes do inicio do coaching (para observacdao em linha de base) e se
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encerraram no ultimo dia do coaching. Mais detalhes sobre a GAS-diaria
podem ser encontrados na se¢ao correspondente no Estudo 1.

Durante a fase de intervencao, as reunides se sucederam respeitando
a estrutura de coaching utilizada nesta tese, que consiste de um pacote de
reunides, razoavelmente estruturado, respeitando as individualidades de
demanda e de individuo.

Em comum pode-se dizer que houve 10 reunides, com cerca de 60
minutos cada. As reunides eram razoavelmente estruturadas e divididas em
quatro momentos a saber: follow-up, desenvolvimento, relatos sobre
aprendizado na reuniao e planejamento de atividades a serem executadas até
a préxima reuniao (conhecido como “To do” e discutido no Estudo 1).

A seguir serao apresentadas, de forma breve, as atividades feitas em

cada encontro.

Reunigo 1

O desenvolvimento da reunido consistiu em fazer uma apresentacao
para a cliente-participante do que é coaching e como se dariam as reunides.
Além disso, a reunido teve como foco auxiliar a cliente a apurar seu objetivo
para o coaching, por meio da técnica/ferramenta SMART. Segundo da Matta
e Victoria (2012), a SMART trata-se de um conjunto de questdes que ajudam
o cliente a refinar seu objetivo de modo que fique especifico (Specific),
mensuravel (Measurable), alcancavel (Achievable), relevante (Relevant) e

com prazo (Time).
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A técnica/ferramenta pode ser vista como uma analise de contingéncias
em que se avaliam questdes relacionadas a classe de respostas-alvo do
coaching (sendo ela mesma o objetivo da intervencdo ou um produto dela),
variaveis antecedentes (tais como contextos em que a resposta deve ocorrer
e sob controle de quais eventos ou operac¢des motivadoras) e consequentes
(reforcadores e/ou punidores positivos e/ou negativos envolvidos na selecéao
das respostas da classe).

Mais ao final da reunido foi lancada méo do procedimento de solicitacéo
de relatos sobre aprendizado naquela reunido e a cliente-participante foi
solicitada a estabelecer atividades a serem executadas até a préxima reuniao,
“To do” discutida no Estudo 1. A cliente se propés a fazer trés atividades até
a proxima reuniao: (1) criar uma pasta (no computador) e comecar a
armazenar coisas que acha que podem contribuir para suas atividades
profissionais futuras; (2) fazer contato telefénico com o banco e verificar com
quem poderia falar a respeito de investimentos; e, (3) fazer exercicio (andar

de bicicleta ergométrica) um dia.

Reuniéao 2

Esta reunido, iniciou-se com o procedimento de “Follow-up” e verificou-
se que das trés atividades combinadas, a cliente fez as duas primeiras (criar
pasta e ligar para o banco) e nao fez a ultima (andar de bicicleta) no sabado,
como havia dito, mas fez na segunda-feira pela manha.

Apés este primeiro momento, voltou-se para a atividade SMART,

iniciada na reunido anterior, mas que néao foi terminada. Deste modo, foram
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estabelecidos os objetivos, as evidéncias que atingiu e as evidéncias que esta
caminhando na direcao dos objetivos.

Estando em linha com a ordem randomicamente selecionada de
solicitar ou ndo atividades a serem feitas até a préxima reunido, esta nao teve

solicitacdo, mantendo-se apenas as solicitacoes de relato de “aprendizagens”.

Reunido 3

A reuniao iniciou com o Follow-up, quando a cliente relatou atividades
que fez desde o ultimo encontro. Relatou ter iniciado uma dieta, fez aulas de
Pilates trés vezes na semana, caminhou, subiu escadas; além disso, foi tomar
café com uma tia; conversou com o dono da consultoria onde trabalha,
buscando orientacbes para como dar seguimento a sua carreira. Todos 0s
relatos de avancos foram acompanhados de solicitacbes de detalhes e
informagdes adicionais por parte do profissional, visando aumentar a
correspondéncia dos relatos.

Posteriormente, langcou-se mao da ferramenta Road Map. Esta
ferramenta visa auxiliar o cliente a identificar as etapas necessarias para se
atingir um objetivo, bem como identificar o prazo aproximado que se levara
para chegar ao resultado. Ela foi utilizada pois pretendia-se levar a cliente-
participante a verificar que se ela queria ter as condigdes descritas em sua
aposentadoria deveria comecar a trabalhar imediatamente. Com isso,
esperava-se aumentar o engajamento nas atividades, além de auxiliar no
desenvolvimento de um repertério de planejamento e organizacdo de

pensamentos.
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A atividade consistiu de escolher um resultado e comegar a construir
um encadeamento de etapas e suas respectivas atividades para se atingi-lo,
indo de tras para frente. Assim, dava-se um cartdo, em que a cliente-
participante tinha que escrever o resultado final e a data que atingiria aquele
resultado, apds ela ter escrito colocava aquele cartdo na mesa, dava-se um
novo cartdo para a cliente-participante e pedia que escrevesse qual seria seu
ultimo comportamento para produzir aquele resultado. Em relacdo a esse
comportamento, questionava-se o tempo que ele precisa ser emitido e se a
cliente-participante sabia emiti-lo e a partir dai calculava-se o momento que a
resposta precisaria comecar a ser emitida. Apds a analise deste primeiro elo
resposta-consequéncia, iniciava-se o anterior e assim sucessivamente. Por
exemplo, a cliente-participante queria aperfeicoar uma ferramenta que
utilizam na consultoria em que trabalha, para isso seria o resultado final ter
todas as “fases, ferramentas, pecas de ativacdo e testes concluidos”.
Inicialmente ela acredita que conseguiria fazer isso em trés meses, depois da
atividade verificou que sé a ultima etapa confeccao do material ja levaria 10 a
15 dias e que a etapa anterior de testar a ferramenta num cliente consumiria
cerca de trés meses e assim por diante.

Ao final a cliente-participante constatou que essa Unica atividade
demandaria dela cerca de 40 horas de trabalho que deveriam estar
distribuidas em no minimo sete meses, considerando as respostas dela, os
produtos de cada uma delas e as respostas de outras pessoas que estariam

envolvidas no projeto.
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Posteriormente foi solicitado que a cliente-participante relatasse suas
“aprendizagens” daquele encontro e estabeleceu-se como tarefa extra
conversa com o dono da consultoria para alinharem expectativas sobre o
projeto em questao. Além disso, foi combinado que a cliente faria uma agenda
de todas as atividades da semana com visualizacdo em uma unica folha ou

cartolina.

Reuniao 4

A partir das discussodes das atividades que fez desde o ultimo encontro,
verificou-se 0s avancos alcancados e se iniciou uma andlise da agenda
semanal, visando discutir a administracdo das atividades no tempo, a
importancia da agenda e de listas de atividades e prioridades.

Tal atividade foi importante para a cliente-participante verificar que o
tempo livre € pouco e que a organizacao e o estabelecimento de prioridades
Sa0 necessarios para uma rotina com resultados correspondentes aos seus
objetivos. Nas palavras da cliente-participante, esta reunido permitiu a ela
verificar que tem que “cuidar de meus pensamentos magicos” (referindo-se a
sua “crenca’/autorregra de que ha tempo e que tudo dara certo).

Nesta reunido ndao houve solicitacdo de atividades para serem feitas
até o proximo encontro, mantendo-se apenas as solicitacdes de relato de

“aprendizagens”.
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Reuniao 5

Para a Reunido 5 foi programada a utilizacao da ferramenta “Campo
de Forgca”, que consiste de uma andlise de escolha, visando identificar
reforcadores e punidores de mudar o comportamento e de manter o
comportamento, sendo uma segunda etapa da ferramenta tentar planejar um
manejo de contingéncias que aumente os reforcadores e diminua os
punidores para o comportamento de mudar.

Além disso, foi feito um exercicio de explicitar a analise de
contingéncias que controlam seu comportamento atual, visando diminuir as
explicacdes internalistas da manutencao deste comportamento. Por exemplo,
verificar que ndo consegue fazer determinada atividade programada pois
sempre comega vendo email e se envolvendo 