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COACH: DESENVOLVIMENTO DE LIDERES 
DA GERAÇÃO Y
Vido, Keli Cristiane; Klann, Thais; Gottdank, Daniel; Janoni, Jéssica
Centro Universitário SENAC. Brasil

RESUMEN
O artigo objetivou analisar o coach e seu papel no desenvolvimento 
dos líderes da geração Y. Num contexto que as empresas buscam 
vantagem competitiva por meio de seu capital intelectual da ge-
ração Y no corpo diretivo. Este profissional emerge com papel deci-
sório para a capacitação destes talentos. Para tal, foi realizada uma 
pesquisa bibliográfica sobre o tema e posteriormente uma pesquisa 
qualitativa por meio de entrevistas semi-estruturadas com 5 coach. 
O instrumento desta etapa foi balizado por roteiros ancorados nos 
crivos centrais do estudo e as informações coletadas foram ana-
lisadas a luz de Flores (1999). Destarte do arcabouço teórico foi 
possível identificar que o coach, pode perfaz uma ferramenta de 
desenvolvimento de jovens executivos. Contudo, este treinador 
passa por espaço temporal de ajuste no que tange seu perfil pro-
fissional, papel ainda em ajuste dado a complexidade da geração e 
cenário corporativo.

Palabras clave
Coach, Líder, Geração Y

ABSTRACT
COACH AND LEADERSHIP DEVELOPMENT FOR Y GENERATION
The article aimed to analyze the coach and his role in developing 
the leaders of Y Generation. In a context, the companies are looking 
for a competitive advantage using the intellectual capital of Y Ge-
neration in the companies’ board. This professional emerges with 
decision-making role in the training of these talents. To this end, 
it was made a bibliographic search about the subject and after, a 
qualitative search using semi-structured interview was performed 
with 5 coaches. Script anchored in the central subjects of the study 
was the instrument of this stage and the information collected were 
analyzed by Flores (1999). The interferences related to the theoreti-
cal framework it was possible to identify that the coach permeates 
a tool that can makes up a young executive development. However, 
the coach goes through adjustment timeline regarding your profes-
sional profile but still in adjustment given the complexity of genera-
tion and corporate scenario.

Key words
coach, leader, Y generation

INTRODUÇÃO:
A partir da década de 1960, a gestão de pessoas assumiu o pa-
pel de braço estratégico do negócio, área incumbida de capacitar 
o capital humano para alcance dos resultados delineados para o 
negócio. Neste cenário um dos desdobramentos das ações des-
sa área permeia o processo de coaching, ferramenta destinada ao 
desenvolvimento de liderados e líderes. Contudo, dada à amplitude 
do tema abordaremos o assunto centrado na geração Y.
Compreender o processo de coaching, sob um olhar acadêmico 

atrelado ao contexto organizacional compreende uma necessida-
de contemporânea frente ao mercado, cada vez mais, competiti-
vo. Para tal, o estudo foi elaborado inicialmente por meio de uma 
pesquisa bibliográfica ancorada nos autores de base que disco-
rrem sobre o tema e na segunda etapa uma pesquisa exploratória 
qualitativa com 5 (cinco) coachs, de idades diferentes e ambos os 
sexos, foi perguntando sobre experiências no desenvolvimento de 
jovens líderes.
Como metodologia foi realizada uma pesquisa qualitativa com 
método de aplicação de entrevista, com roteiro preparado para al-
cançar os nossos objetivos iniciais. Os profissionais nos passaram 
suas experiências com líderes da geração Y. Com as entrevistas 
foi possível entender o processo de coaching, as características da 
geração Y, as dificuldades e quais os motivos.
Em suma, a pesquisa visa analisar os desdobramentos do coach 
como ferramenta de desenvolvimento dos líderes da geração Y, a 
fim de elucidar os alcances e limites dessa prática.
Pesquisas realizadas pela agência de comunicação Edelman (2012)
[1], evidenciam que as empresas e instituições estão se renovando 
de forma cada vez de forma mais veloz, atrelado a esse cenário 
a geração dos líderes baby boomers, vem sendo substituída por 
lideranças jovens, ou seja, pertencentes a geração Y. A pesquisa 
ainda estima que cerca de 75% (setenta e cinco por cento), da 
força de trabalho brasileira, até 2025, será composta por sujeitos 
desses nascidos entre 1978/80 - 1990/95. Conforme pesquisa do 
Grupo DMRH (líder em consultoria de recursos humanos no Brasil), 
mais de 20% (vinte por cento) dos líderes brasileiros pertencem à 
geração Y, dados que corroboram com à relevância do estudo.

1. GERAÇÃO Y
Geração é um conjunto de indivíduos nascidos em uma determina-
da época. Oliveira (2010, p.123), explica:
O princípio de “batizar” uma geração com nomes surgiu na década 
de 1960, quando sociólogos buscavam explicar as transformações 
culturais provocadas pelos jovens nascidos logo após a Segunda 
Guerra Mundial. Eles chamaram esta geração de BabyBoomers, 
nome dado em razão da grande explosão populacional ocorrida 
entre 1940 e 1960. 
Para diferenciar os BabyBoomers de seus filhos, batizaram a geração 
seguinte de X, nome inspirado na figura do político Malcom-X. A ge-
ração X também teve outros nomes como “geração Jeans”, “geração 
Coca-Cola” e representa pessoas nascidas entre 1960 e 1980.
O termo Geração Y também vem de um fato curioso. Durante a 
Guerra Fria, a antiga URSS exercia influência em diversos países 
comunistas e chegava a “sugerir” a letra do nome que crianças 
deveriam receber quando fossem registradas. Durante o período 
1980-1990 (quando acabou o regime Soviético) a letra em vigor era 
a “Y” e milhares de crianças pelo mundo tinham nomes como Yuri, 
Yossef, Yohanes, aliás a mais famosa delas é Yohannes Sanches, 
que batizou seu blog de Generation Y, justamente por este fato. Os 
sociólogos, conhecendo esta peculiaridade decidiram usar o termo 
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para geração que nasceu entre 1980-2000. A hoje famosa, Geração 
Y - que também é conhecida como Geração Internet, geração vi-
deogame, Millenials, etc.

O mercado de trabalho tem se transformado de forma contínua, 
conforme cada geração vai assumindo as posições de liderança, 
o mercado vai se moldando e assumindo novos contornos. Motta 
(2011, p.226) afirma que: “[...] a geração, em um sentido amplo, 
representa a posição e atuação do indivíduo em seu grupo de idade 
e/ou de socialização no tempo.” Sendo assim, cada geração possui 
pontos a serem ressaltados, como apresentam Lancaster e Stillman 
(2010, p.216):
Os baby boomers foram os competidores, dando tudo para se 
destacar entre as 80 milhões de pessoas da mesma faixa etária, 
deixando as empresas maiores e melhores. A geração X é a con-
troladora. Acreditando que só pode confiar em si mesma, ela usou 
seu talento individual e empreendedorismo para inventar e realizar. 
A geração Y será a grande colaboradora. É uma geração criada à 
base de cooperação [...]
No século XXI, há um perfil heterogêneo no mercado de trabalho, 
diferentes gerações estão trabalhando em um mesmo ambiente, 
com isso podemos observar as diferenças e semelhanças entre 
estas gerações. As diferenças vão além da idade dos indivíduos, 
os comportamentos, compreensões, valores e visão de mundo 
também mudam, fazendo assim existir diversos tipos e níveis de 
lideranças, comprometimento, relacionamento, entre outros pontos 
peculiares de cada geração. (COMAZZETTO et al. 2016).
E como Lancaster e Stillman (2010, p. 25), afirmam:
A geração Y tem muito a oferecer e está destinada a, por vezes, 
deslumbrar, mas, no fim, ela terá pontos positivos e negativos como 
todos nós. No fundo nenhuma geração pode fazer muita coisa so-
zinha. Terá sucesso nessa futura transformação - enquanto um 
grande número de membros da Geração Y entra e milhões de Baby 
Boomers começam a sair - quem não parar de aprender, permane-
cer flexível e mantiver o senso de humor.

2. COACH
Segundo Lotz e Gramms (2014), coach permeia um profissional 
responsável por desenvolver profissionais, municiado pelo domínio 
de metodologias e ferramentas apropriadas para tal propósito. Já o 
coachee permeia o indivíduo que passa por este processo denomi-
nado coaching. Vale ressaltar que qualquer pessoa poder adquirir 
a formação em coach, contudo a sua atuação exige, mais que uma 
formação, ou seja, preconiza além da formação em um bom insti-
tuto instrucional, competências e experiência profissional, capazes 
de gerar desenvolvimento em seus clientes tutelados, isso porque 
como explicam Boog e Boog (2013, p.404 apud LOTZ e GRAMMS, 
2014, p.36): “Coaching é um processo que estimula reflexões para 
potencializar o desempenho e o aprendizado de um indivíduo, pro-
movendo o desenvolvimento pessoal e profissional. O processo en-
volve a parceria entre dois atores: o coach e o coachee.”
Para Downey (2003), a responsabilidade do coach, no âmbito or-
ganizacional é refletir sobre missão, valores, visão e objetivos da 
organização e pessoais. Remodelagem do papel comportamental, 
inspiração, motivação e empenho para mudanças. Assim, a res-
ponsabilidade do coachee fazer com que o indivíduo pare para 
refletir e pensar em como distribuir metas e planos de ação. Dar 
feedback[2], sugestões e acompanhar a tomada de decisão do in-
divíduo. Oferecer treinamento no próprio trabalho. (DOWNEY, 2003)
O principal foco do coach permeia fornecer suporte, assessorar e 
desenvolver profissionais, incluindo os líderes da geração Y, geral-

mente inexperientes neste posto funcional. (BOOG; BOOG, 2013):
O coach pode trabalhar com seu cliente visando ao cumprimento de 
uma ou mais metas simultaneamente. Mesmo no caso de um obje-
tivo único, o profissional deve estar apto a visualizar as diferentes 
variáveis da situação, a fim de auxiliar o cliente na resolução da ques-
tão a partir do cenário completo, contribuindo dessa forma para as-
segurar a excelência do resultado final. (BOOG; BOOG, 2013, p.402)

2.1 Coach e desenvolvimento da geração Y
No trabalho a geração Y tende a ser definida como um grupo de 
pessoas mais preocupadas com suas próprias carreiras do que 
com a organização, como pessoas impacientes para esperar por 
oportunidades e promoções e que tendem a misturar mais a vida 
pessoal com a vida profissional. 
[...] esta é a geração estreante no ambiente empresarial mais jo-
vem que possui características específicas: predominantemente 
virtuais; com comportamento empreendedor; inovadoras; de lide-
rança; criativas; responsáveis; com paixão na área atuante; com 
visão de futuro; de persistência; de coragem para assumir riscos; 
de facilidade de expressão; entretanto, algumas vezes estas carac-
terísticas mudam e esta geração mostra-se imatura; inerte; acomo-
dada; com necessidade de orientação. (WADA, 2010, p.2)

Segundo Oliveira (2009), a geração Y, por ser um grupo de mu-
dança, é aquela que não se prende à empresa na qual está atuando 
profissionalmente, pois quando esse grupo não recebe respostas 
às suas necessidades de ascensão imaginada, busca outros am-
bientes de trabalho, o que ajuda a provocar um aumento do grau 
de rotatividade.
A geração Y, prioriza muito o trabalho em equipe, tendem a escolher 
a empresa pelo ambiente que elas proporcionam a seus funcioná-
rios. Conforme WADA (2010, p.45):
[...] o jovem trabalhador é mais interessado em fazer com que seu 
emprego se harmonize com sua família e com sua vida pessoal, 
preferindo o escritório da esquina. Pelo fato de detestar monotonia, 
tem conhecimentos técnicos e capacitação profissional, trabalha 
melhor em equipes e procura empregos que ofereçam flexibilidade 
de horário, mobilidade (home office) e planos de carreira.

A publicação Pocket Learning, disponível no site da labb ssj (2010), 
permeia uma pesquisa sobre as diversas gerações e inclui quatro 
pontos relevantes sobre as perspectivas da Geração Y, entre elas: 
a) comunicação: os jovens estão acostumados a se comunicarem 
com o mundo por meio das redes sociais (blogs, facebook, twitter) 
e procuram se atualizar também, por meio das novas tecnologias; 
b) aprendizagem: preferem cursos que valorizem o contato com ou-
tras pessoas, o que aumenta consequentemente sua rede social e, 
utilizam a tecnologia para aprender e valorizam a prática e a expe-
riência para apreender; c) postura profissional: gostam de trabalhar 
em equipe, buscam uma valorização e esperam obter resultados 
rapidamente; d) remuneração: buscam poder “bancar” suas contas, 
desejam ter um bom salário, e querem os benefícios (vale transpor-
te, vale refeição, convênio médico) tudo com qualidade. Com tantos 
estímulos, a geração Y, segundo alguns autores com Huntley (2006) e 
Fields (2008), tem dificuldade em aceitar críticas em relação as suas 
habilidades, chegam a se sentir pressionados e deprimidos. O autor 
ainda explica que a geração y, deve estar consciente das emoções 
para que haja conexão com a vida e com a sociedade: “[...] fazer 
parte da sociedade às vezes significa expor-se a situações as quais 
são necessárias críticas.” Para Wada (2010, p.18):
Em relação à sua interação no ambiente de trabalho ela também 



58

interage virtualmente. Juntando sua forma de interação e suas ca-
racterísticas esta geração traz nova atitude e cria certo rebuliço em 
relação à sua gestão. Nesse cenário ela pode gerar conflitos devido 
à sua diferença comportamental, características, valores, estilo de 
liderança, expectativas[...]

Lipkin e Perrymore (2010), apontam o coach, como uma solução 
para o desenvolvimento de relações sociais, aumento de capacida-
de de comunicação e liderança. Ajudando a identificar o principal 
talento de um colaborar da geração Y, acreditando na transfor-
mação do movimento, que ao contratar um profissional para este 
fim, poderá assessorar o líder da geração Y, a se desenvolver e, 
portanto gerar vantagem competitiva a organização por meio do 
ajuste de seus pontos a serem aprimorados e potencialização de 
pontos fortes e inteligência emocional.

3. PESQUISA
O caráter de investigação do trabalho pode ser compreendido como 
qualitativo e exploratório, sendo que na primeira parte foi balizado 
pela pesquisa bibliográfica que conforme Ramos (2009, p.183 apud 
FACHIN, 2001, p.125), compreende:
É o conjunto de conhecimentos reunidos das obras. Tem como base 

fundamental conduzir o leitor a determinado assunto e a produção, 
coleção, armazenamento, reprodução, utilização e comunicação 
das informações coletadas para o desempenho da pesquisa.

4. 
Na segunda etapa, foi realizada uma pesquisa qualitativa, segundo 
Ramos (2009), a abordagem qualidade é muito usada para quando 
o pesquisador encontra fenômenos que, em face de sua comple-
xidade tornam difícil a sua quantificação ela é adequada para a 
compreensão contextual do fenômeno estudado, segue um proces-
so indutivo e não a hipótese para ser comprovada. A pesquisa foi 
realiza em forma de entrevista não estruturada, caracterizada por 
não serem padronizadas, consistindo em uma conversa informal, 
com perguntas abertas. (SANTAELLA, 2001). O roteiro estabelecido 
para a realização das entrevistas buscou, identificar características 
da profissão do entrevistado, qual a sua percepção sobre a geração 
Y, suas características, os motivos pelos quais a geração busca o 
processo e quais as diferenças entre as gerações durante o proces-
so. As entrevistas foram realizadas com 10 profissionais habilitados 
em coach, todas foram gravadas e transcritas, a fim de coletar as 
informações necessárias para análise do tema. A seguir o quadro 
com as especificidades dos sujeitos pesquisados:

Quadro 1 - Entrevistados

Descrição Sexo Idade Formação profissional Atuação profissional Instituto habilitado

Entrevistado 1 M 31
Bacharelado de Ciências sociais. Pós Graduação 
em RH.

Consultor de desenvolvimento. Trabalha especial-
mente com organizações empresariais em questões 
relacionadas a gestão e comportamento.

Epsom College

Entrevistado 2 M 37
Bacharelado de Tec. informação e Engenharia de 
Redes. Pós em metodologia didática no ensino 
superior. Mestre em Adm. Empresas e Coach.

Proprietário da Geolan Tecnologia. Proprietário do 
instituto Imer-Coaching

Universidade Cristã da Florida 
(Cristian University).

Entrevistado 3 F 46
Bacharelado em Turismo. Pós Grad. Marketing e 
Gestão de pessoas e equipes.

Proprietária da Add Education. Trabalha como Coach.
Presta consultoria para a área educacional.

Holos

Entrevistado 4 F 46
Bacharelado em Tecnologia. Especializações em 
Marketing e e-commerce / MBA em empreendedo-
rismo social.

Proprietária da Korkes & Cintra Coaching, Trabalha 
exclusivamente como Coach.

ICI

Entrevistado 5 F 39
Bacharelado em Relações Públicas. Pós em Semió-
tica Psicanalítica.

Consultora da Lee HeckHarrison (LHH) ICI

Fonte: Autores (2016)

As pesquisas qualitativas, de acordo com Santaella (2001, p.143, 
apud Chizzotti, p. 9), “[...] abrigam grande número de divisões e 
subdivisões que, embora diversas, unem-se na oposição ao modelo 
experimental e no pressuposto de que há uma relação dinâmica, 
uma interdependência entre o mundo real, o objeto da pesquisa e 
a subjetividade do sujeito”. Ainda segundo Santaella (2001, p.149): 
“A interpretação dos dados da pesquisa...implica em classificação 
e categorização dos dados, processos de codificações...”.
Analisando as informações adquiridas através das entrevistas, 
podemos identificar 7 metacategorias e 32 categorias, conforme 
mapa mental a seguir:

Figura 1 - Mapa Mental

Fonte: Autores (2016)
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CONSIDERAÇÕES FINAIS
O processo de coaching conforme o estudo apresentado em suma 
são valiosos como ferramentas de desenvolvimento profissional 
dos líderes da geração Y. Conforme corrobora Lotz e Gramms (2014 
p. 16): “[...] os processos de coachingestimula reflexões para po-
tencializar o desempenho e aprendizado de um indivíduo, promo-
vendo o desenvolvimento pessoal e profissional.” Assim, destarte 
do aporte pode-se afirmar que estes jovens líderes, habituados a 
um mundo permeado por informações percorrem uma trajetória 
profissional veloz frente a globalização; mídias sociais; e desejo de 
ascensão profissional atrelado a realização pessoal. Neste contexto 
o coach emerge como profissional capaz de assessorar esta ge-
ração no desenvolvimento. (LIPKIN; PERRYMORE, 2010 p. 2).
Destarte a geração Y tem um perfil dinâmico, conectado a tecno-
logia e constante busca de novos conhecimentos, além do apreço 
por metas balizadas por valores e ascensão profissional. Por isso, 
valorizam o equilíbrio entre a vida pessoal e a vida profissional e 
tem como objetivo fazer diferença no ambiente em que estão, onde 
sua satisfação pessoal está muitas vezes acima de qualquer regra 
estabelecida. “A geração Y valoriza o tempo livre, a energia e a 
saúde no trabalho, que deve ser parte da vida, não a própria vida.” 
(LIPKIN; PERRYMORE, 2010, p.3)

Os processos de coaching por sua vez, apontam estratégias e so-
luções para a geração foco do estudo, pois é capaz de por meio de 
metodologia articular seus pontos fortes e aprimorar suas deficiên-
cias. Contudo, como corroboram Lipkin e Perrymore (2010, p. 4) e 
os entrevistados, as soluções de coaching desdobram-se em três 
níveis de dificuldade: a) básico: estratégias e soluções que podem 
ser efetivadas imediatamente, ou seja, sem grandes esforços; b) 
intermediário: estratégias e soluções que requerem um pouco mais 
de tempo e esforço; c) avançado: estratégias e soluções que re-
querem mudança organizacional e podem levar mais tempo para 
serem implementadas. Para identificar que houve uma aprendiza-
gem durante o processo de coaching, Lotz e Gramms (2014, p. 19), 
explicam neste aspecto que:

A aprendizagem envolve mudança, trata da aquisição de hábitos, 
conhecimentos e atitudes e possibilita que os indivíduos façam 
ajustes pessoais e sociais. [...] a ocorrência da mudança de com-
portamento significa que a aprendizagem já aconteceu ou está 
acontecendo.

Assim, conforme Lipkin e Perrymore (2010, p. 25), o coach como 
treinador desses jovens líderes deve ser capaz de criar processos 
que perpassem por:
[...] diferentes projetos e oportunidades de trabalhar fora de sua 
área de expertise. Sua confiança e vontade de vencer nos surpre-
enderão.

NOTAS
[1] Pesquisa disponível no site: http://www.edelman.com.br/news/8095/
[2] Origem do Feedback segundo Lotz e Gramms (2014): “A avaliação é 
um processo abrangente da existência humana, que implica reflexão crí-
tica sobre a prática, com o propósito de identificar avanços, resistências e 
possibilidades do avaliado.”
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