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Muito se tem falado sobre o processo de globalizacdo da economia que se fez percebido com maior intensidade na
década de 1990, provocando mudangas significativas nas organizacdes, que seguem até os dias atuais. Tal processo
causou impactos no ambiente dos negdcios, levando gestores a busca de mecanismos e estratégias de gestdo que
pudessem incrementar sua competitividade e sustentacdo no mercado. Esses fatores causaram impacto nas formas
de gestdo e lideranca vigentes, e no desempenho das pessoas (executivos/empresarios/gestores) que se tornaram
elementos fundamentais e decisivos nos resultados das organizacoes.

Nesse contexto, o tema conhecimento, com sua construcdo e apropria¢do, passaaser considerado de sumaimportancia
para a gestao, tendo suas primeiras manifestacdes enfatizadas no ambito organizacional com a chamada sociedade
do conhecimento, que apesar de ha muito preconizado por pensadores das teorias econémicas ou da organizacido do
trabalho, foi trazido a luz como elemento essencial de mudanca de foco do trabalho como mao-de-obra para cérebro
de obra por Drucker (1993).

Outra questdo que se tornou latente neste processo, foi a preméncia manifestada pela retomada do potencial
transformador dos individuos para reformular questdes na busca de respostas diferentes para os mesmos dilemas.
Isto passa pelo despertar da consciéncia executiva e empresarial, que, entende-se, tem como base o conhecimento
(SIELER, 2010).
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Surge neste momento, nas organizacoes, aspectos relacionados a capacidade que os individuos manifestam
de rapida adaptacdo as situacoes diversas, flexibilidade, agilidade e seguranca na tomada de decisdes entre
outros requisitos que colocam gestores e lideres em condicdo de busca ou de incentivo a equipe pela busca do
desenvolvimento eficiente e eficaz destas habilidades e mais do que isto, ampliacdo da capacidade de aprender e
aplicar o aprendizado muito rapidamente, como forma de melhorar o desempenho.

Esta condicao levou empresas e organizacoes a buscar o processo de coaching como uma possivel alternativa para
que executivos, lideres e gestores fortalecam as competéncias existentes ou descubram novas competéncias na
busca pela alta performance.

Assim, traz-se reflexoes sobre como se da a apropriacdo do conhecimento durante o processo de coaching
executivo e empresarial, observando as dimensoées epistemolégica’ e ontoldgica? do conhecimento, com vistas
a sua aplicabilidade e sustentabilidade no contexto da organizacdo e da pessoa, ja que o coaching se relaciona
diretamente ao desempenho das pessoas, a eficiéncia dos processos e o alcance dos resultados.

Entende-se que estas dimensodes determinam o vinculo estabelecido entre as etapas do processo cognitivo
para o construto e conversao do conhecimento, ja que este tem suas bases de construcao nas pessoas e para as
pessoas, enfatizando a importédncia de disponibilizar o conhecimento certo para as pessoas certas, no momento
certo (KNOWLES; HOTON; SWANSON, 2005), de modo que estas possam desenvolver a capacidade de reflexao e
criatividade para a explosao de insights que as levardo a interagir com o ambiente de aprendizagem onde estdo
inseridas.

Ao tratar da questao da apropriacao do conhecimento e suas dimensoes, observa-se a importancia dos papéis que
coach e coachee assumem neste processo. Para Clutterbuck (2008, p. 11), “o profissional do coaching atua como um
estimulador externo que desperta o potencial interno das pessoas, usando uma combinacdo de paciéncia, insight,
perseveranca e interesse genuino por elas, acessando seus recursos internos e externos e, com isso, melhorando
o seu desempenho.” Ou seja, o coach assume o papel de apoio a aprendizagem do coachee para a apropriacao de
conhecimento e de incentivador a utilizacdo desse conhecimento para tomada de consciéncia da importancia e
continuidade do processo, e o coachee assume o papel de protagonista maior da sua propria transformacao.

Pode-se afirmar que nesta atuacdo do coach para o despertar de consciéncia do coachee, ocorre a criacdo e
apropriacao do conhecimento nas dimensdes epistemoldgica e ontoldgica.

Neste aspecto, Davenport e Prusak (2003) e Nonaka e Takeuchi (2008) denominam o conhecimento criado na
dimensao epistemoldgica de tacito e explicito, sendo o tacito, o conhecimento “pessoal, especifico ao contexto
e por isso dificil de formalizar e comunicar”, e o explicito ou ‘codificado’ aquele que é “transmissivel na linguagem
formal e sistematica.»(NONAKA; TAKEUCHI, 2008, p.57). Por ser o conhecimento uma caracteristica essencialmente
humana, as pessoas se apropriam dele “criando e organizando ativamente suas préprias experiéncias” (NONAKA;
TAKEUCHI, 2008, p.58) para, em seguida, compartilha-las em diversos processos de externalizacdo e socializacao,
conectando-se, desta forma, com a dimensdo ontolégica do conhecimento.

Pode-se dizer que nesta dimensdo ocorre a compreensdo do conhecimento explicitado e convertido durante as
praticas do coaching, tendo sua relevancia no processo por atuar proxima ao sujeito enquanto ser considerado
em si mesmo, ja que, conforme Nonaka e Takeuchi (2008), ela diz respeito aos niveis das entidades criadoras do
conhecimento em si e a interagdo com suas formas de convers3o.

1 Epistemolégica: relativo a epistemologia = estudo do grau do conhecimento cientifico nos mais diversos ramos.
2 Ontoldgica: relativo a ontologia = teoria da ciéncia do ser enquanto ser considerado em si mesmo, independente-
mente do modo pelo qual se manifesta.
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Observa-se a partir da pratica, que no coaching executivo e
empresarial, a conversdo (dimensdo epistemolégica) ocorre
nos momentos de interacdo entre coach e coachee (dimensdo
ontoldgica) e leva em conta a forte interacdo entre os individuos
envolvidos no processo de transicdo/conversao de conhecimentos.
Assim, estes sdo estimulados a refletir sobre a necessidade de
definir elementos essenciais de aprendizagem que, de acordo
com Fleury e Fleury (1997), provoca transformacao qualitativa
na estrutura mental do individuo, facilitando a apropriacdo do
conhecimento que transita em ambas dimensoes.

Sendo a aprendizagem considerada um dos processos que
promove a transformacdo do individuo, entende-se que para
que ela ocorra de forma desejavel e transformadora, a partir
da apropriacdo do conhecimento, é necessaria a interacdo das
dimensodes apresentadas. Para este contexto, traz-se a pratica da
aprendizagem transformativa de Mezirow (1990), que se refere
ao processo pelo qual transformamos os quadros de referéncia
que adotamos (habitos, crengas, mentalidades) para torna-los
mais inclusivos, abertos, emocionalmente capazes de mudancas
e reflexdo e que possam gerar opinides mais consistentes
para orientar a acdo. Esta é uma caracteristica do aprendizado
transformativo, abordado por Mezirow (1990), que envolve
uma reflexdo profunda e fundamental sobre crencas, principios
e sentimentos, implica em mudanca de percepcdo e que tem
o potencial de alterar a nossa compreensdo de nés mesmos e
dos outros e nosso senso de possibilidades. Para o autor, essa
reflexao critica exige a suspensdo do julgamento, o que leva aos
principios basicos de conducdo do processo de coaching a serem
observados pelo coach, apresentados por Krausz (2007), que sdo:
comprometimento, confianca, consideracdo/protecao/lealdade e

confidencialidade.
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