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RESUMO

O presente trabalho buscou desenvolver um estudo sobre a aplicacdo da metodologia
do coaching na Companhia de Tecnologia da Informacéo do Estado de Minas Gerais
- Prodemge. A reforma do Estado, ocorrida na década de 20, foi um marco importante
no Brasil. Esse evento implicou mudancgas significativas por ter tornado possivel a
implantac&o de uma administracdo publica gerencial no pais por meic da reforma
administrativa. Vale ressaltar, em especial, a importancia da reforma administrava
para a gestdo de recursos humanos no setor publico brasileirc uma vez que ela
buscou, entre outros objetivos, a melhoria no atendimento ac cidadao. Entretanto,
mesme com as mudancas subsidiadas pela reforma administrativa, identificou-se
ajustes que devem ser feitos para tornar a gestéo de pessoas em instituicdes publicas
mais eficiente. Diante disso, este trabalho objetivou investigar as acdes da area de
gestdo de pessoas da Prodemge — uma empresa pertencente ao quadro da
Administragdo Publica - e, desse modo, compreender como é executado, hoje, o
trabalho de progresso profissional de gestores e grupos de trabalho na instituicao.
Além disso, buscou-se realizar uma analise acerca da aplicacéo da metodologia do
coaching como ferramenta de suporte ac desenvolvimento de novas competéncia e
habilidades de servidores. E por dltimo, examinar se essa metodologia poderia
compor o rol de estratégias dos recursos humanos da instituicdo. Os resultados
indicam que, embora, 0 processo de coaching seja visto positivamente pela maior
parte dos entrevistados, existe, ainda a necessidade de ampliar os conhecimentos
acerca do tema para que haja um melhor aproveitamento por parte dos servidores e,

consequentemente, da instituicéo.

Palavras-chave: recursos humanos, Prodemge, coaching, gestao de pessoas no setor
publico.



ABSTRACT

The present work sought to develep a study on the application of the coaching
methodology at the Companhia de Tecnologia da Informagéo do Estado de Minas
Gerais — Prodemge. State reform, which took place in the 1990s, was an important
milestone in Brazil. This event implied significant changes for having made it possible
to implement a managerial public administration in the country through administrative
reform. It is worth mentioning, in particular, the importance of the administrative reform
for the management of human resources in the Brazilian public sector since it sought,
among other objectives, to improve service to citizens. However, even with the
changes subsidized by the administrative reform, adjustments were identified that must
be made to make the management of people in public institutions maore efficient. Given
it, this work aimed to investigate the actions of the people management area of
Prodemge - a company belonging to the Public Administration staff - and, thus,
understand how the professional progress work of managers and work groups is
carried out today in the institution. In addition, we sought to carry out an analysis on
the application of the coaching methodology as a tool to support the development of
new competencies and skills of civil servants. And finally, examine whether this
methodology could compose the institution's human resources strategies. The results
indicate that, although the coaching process is viewed positively by most of the
interviewees, there is still a need to expand knowledge about the topic so that there is
a better use by the employees and, consequently, the institution.

Keywords: human resources, Prodemge, coaching, people management in the public
sector.
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1 INTRODUGAO

Especialmente nas ultimas décadas, houve um foco maior na questdo da
produtividade e inovagéo dentro das organizagdes, pois para se manter no mercado
& - e sempre sera - necessario criar-se um diferencial. Mas para atingir tal objetivo, o
investimento no capital humano se tornou uma acéo estratégica, logo, a qualificacéo
- em sentido amplo - dos colaboradores passou a ser prioridade nas organizages.

Por outro lado, também nos ultimos anos, percebeu-se igualmente a
necessidade de mudancgas no setor publico. Neste, o foco, ndo seria necessariamente
se manter competitivo no mercado, mas sim, entre tantos outros objetivos, melhorar a
prestacao de servicos ao cidadao brasileiro. E, desse modo se tornou necessaria a
implementacdo de um conjunto de politicas focadas na retomada da performance e
da qualidade dos servicos publicos (TORRES apud FADUL; SOUZA, 2005). Desse
modo, deu-se inicio a esse processo por meio da implantacdo da reforma
administrativa.

Na década de 90, a importancia da qualidade de atendimento ao cidadéo
ganhou ainda mais forgca a partir do momento em que a sociedade se conscientizou
acerca do assunto, logo, a prestagéo de servigos de forma ineficiente e burocratica
passou a ser bastante questionada. Nesse sentido, era evidente o desejo por uma
mudanca para atender interesses publicos (Keinert,1993).

Dentro desse contexto, ndo era mais suficiente atentar-se a qualificacéo
apenas tecnica dos servidores e a partir disso, a gestédo de pessoas, apenas como
administradora de pessoal, abriu seu leque de atuacdo se tornando uma area
estratégia dentro das instituicbes publicas.

Em acordo com essa necessidade de mudan¢a na atuagdo da area de
recursos humanos surgem opgdes de metodologias e ferramentas que se propdem a
servir de suporte para treinar, capacitar e desenvolver os servidores. Dentre elas o
coaching.

Chiavenato (2002, p.41) diz que "Coaching € um tipo de relacionamento no
qual o coach se compromete a apoiar e ajudar o aprendiz para que este possa atingir
determinado resultado ou seguir determinado caminho".

Em acordo com o que cita Chiavenato (2002), a Internacional Coaching
Federation (ICF) conceitua o coaching como sendo uma parceria, entre coach e

coachee, que passa por um método que busca estimular a reflexdo e, desse modo,



elevar ao maximo o potencial pessoal e profissional do coachee. O profissional
qualificado, chamado coach, da suporte ac seu cliente na busca do resultade
pretendido em diversas areas da sua vida. Contribuindo, assim, para o progresso
acelerado com foco muito bem definide para o coachee.

Desse modo, essa metodolegia surge como uma alternativa para auxiliar a
area de RH, por se tratar de uma ferramenta que tem o objetive de aumentar o
comprometimento individual e coletivo e a produtividade de gestores e grupos de
trabalho o que, consequentemente, impacta na qualidade da prestacéao dos servicos
oferecidos a sociedade.

Sendo assim, este trabalho teve como delimitagéo a abordagem acerca do
uso do coaching aplicado a gestéo pessoas com o objetive de potencializar liderancas
e grupos de trabalho em uma entidade da administracio publica — a Prodemge.

Desse modo, buscou-se verificar se essa seria uma ferramenta util ao
desenvolvimento profissional de servidores da instituicao.

Responder a essa questéo justifica-se porque nao somente conhecimentos
tecnicos sustentam organizagdes ou mesmo a qualidade dos servicos prestados pela
administracéo publica.

Hoje, as competéncias e habilidades técnicas e comportamentais precisam
estar alinhadas para atingir © sucesso organizacional e, para isso, se faz necessario
estratégias que favorecam esse alinhamento. Assim, pretendeu-se entender, por meio
do presente trabalho, se o processo de coaching pode compor o rol de estratégias
desenhadas pela area de gestéo de pessoas da Prodemge.

Para o cportuno progresso e leitura deste trabalho ele foi organizado da
seguinte forma:

A primeira parte traz, além da presente introducdo, o tema e delimitagao,
0s objetivos - geral e especificos - a problematizacdo e a justificativa. Alem disso, teve
como objetivo servir de norte no desenvelvimento deste estudo.

Ja a segunda parte traz a abordagem tedrica que possibilitou um maior
conhecimento acerca do tema. Sao trabalhados os construtos sobre a reforma
administrativa, a importancia do capital humano nas organizacées e setor publico, o
treinamento e desenvolvimento como aliados na valorizagdo do capital humano, ©
conceito de coaching e o seu papel na gestdo de pessoas e, por fim, 0 coaching como
ferramenta de suporte ao desenvolvimento profissional na Administragéo Publica.



Uma terceira parte apresentou a instituicdo, os resultados da pesquisa €,
tambem, trouxe analises que tiveram o cbjetivo de interpretar as respostas dos
entrevistados a luz dos conceitos organizados no referencial tedrico.

Por fim, a conclusdo pretendeu trazer o que se observou na analise dos
dados coletados na pesquisa e recomendagdes com a finalidade de contribuir para
um programa de aprendizado continuo que vise o desenvolvimento profissional na
Prodemge.

Desse modo, o presente trabalho abordou a préatica do processo coaching
como ferramenta disponivel a gestao de recursos humanos na Prodemge — uma
entidade publica do governo do Estado de Minas Gerais. E como delimitagéo seré
tratada o uso dessa metodologia aplicada a gestao pessoas com o objetivo de
potencializar liderangas e grupos de trabalho.

Diante do que foi exposto, pede-se problematizar esta pesquisa da seguinte
maneira: O coaching pode, realmente, ser considerado uma ferramenta para o
desenvolvimento de habilidades e competéncias necessarias a servidores de uma
empresa publica — a Prodemge — na busca por melhores resultados? E para responder
a tal questdo, tem-se os seguintes objetivos:

Como objetivo geral este trabalhe buscou avaliar o coaching como
ferramenta para o desenvolvimento de habilidades e competéncias necessarias a
gestores e equipes, tornando-os mais eficientes e qualificados para a obtencéo de
melhores resultados na Prodemge.

Ja para o cumprimento do objetivo geral, tem-se como objetivos especificos
conhecer a pratica de gestdo de pessoas na Prodemge e entender como é feito
atualmente o trabalho de desenvolvimento de competéncias das liderancas € grupos
de trabalho; analisar de que forma a metodologia do coaching pode contribuir na
gestdo de pessoas, dando suporte ao desenvolvimento de novas habilidades e
competéncias e gerar engajamento e motivagae de gestores e equipes; verificar se
existe uma aderéncia as ferramentas de coaching a estrutura da gestao de pessoas

em uma instituicdo publica do estado de Minas Gerais.
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1.2 Justificativa

As organizacBes estdo enfrentando maior concorréncia devido a
globalizagdo, mudancas tecnoldgicas, ambientes politicos e econdmicos. Desse
modo, ao longo dos Ultimos anos, a evolugdo da gestio de pessoas exigiu que os
gestores atuassem de forma mais estratégica com relacéo ao seu capital humano.

Segundo Chiavenato (2008), é importante ndo ignorar as evidéncias
predominantes sobre o crescimento de conhecimento ne mundo corporative dos
negdcios na Ultima década. Para ele, esse crescimento nae foi provocado somente
por melhorias na tecnologia, mas por uma combinagdo de fatores de producgaoe
incluindo os esforcos para o desenvolvimento de recursos humanos.

Diante do contexto apresentado, a motivagéo é requisito basico e deve ser
estimulada pela gestdo de pessoas para o desempenho com qualidade de qualquer
atividade humana e, isso, ndo é diferente no que diz respeito aos servicos prestados
pela administragdo publica em que o desafio de manter as pesscas engajadas ao
longo do tempo com o mesmo entusiasmo € ainda maior, devide aos entraves
encontrados no setor publico.

Para enfrentar tal desafio, 0 coaching se apresenta como alternativa de
suporte a gestao de pessoas. Por ser capaz de estimular o desenvolvimentoe humano
& considerado eficiente no trabalho de motivacido e engajamento de gestores e
equipes nas organizacdes publicas e privadas, pois favorece o desenvolvimento de
novas habilidades e competéncias dos grupos de trabalho facilitando, assim, o
alinhamente da visaoe institucional e ¢ alcance de metas e objetivos.

A pesquisa necessaria a este trabalho contou com construtos tedricos
acerca da Reforma Administrativa no Brasil; a importancia do capital humano para as
corporacgdes e o setor publico e, por fim, o conceito de coaching e qual o seu papel na
gestdo de pessoas. Todos foram selecionados e organizados para facilitar o
entendimento do leitor acerca do assunto abordado. O objetivo é que tais construtos
auxiliem na analise da realidade que se apreendeu pela pesquisa.

Além disso, o que se pretendeu com o resultado da pesquisa foi conhecer
as dificuldades dos grupos de trabalho e liderancas, o que é feito atualmente para
torna-los eficientes e quais suas percepcdes sobre a eficiéncia da metodologia do
coaching na Prodemge.
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2 EMBASAMENTO TEORICO

Para a realizacdo da pesquisa foi necessario um apanhamento tedrico e
alguns construtos séo trazidos a este trabalho para dar embasamento a andlise.
Desse modo, tais construtos foram organizados e seréo apresentados nesta secéo. A
seguir, uma sintese introdutdria.

A Administracdo Publica no Brasil foi trazida a este trabalho de forma
suscinta com enfoque na reforma administrativa. A partir do topico proposto tem-se
uma visao geral para a realizacdo da reforma do Estado e o porqué tal reestruturacac
se tornou necessaria. Além disso, aborda-se a implantacac da administragao publica
gerencial no pais no que diz respeito & mudanca de postura do Estado acerca da
priorizacao do desenvolvimento técnico-gerencial e o impacto de tal mudanca no
servico publico.

Ademais, a importancia do capital humano para as corporagdes e o setor
pudblico também é trazida a este trabalho porque expde a interdependéncia entre
pessoas e organizacbes no que tange ao alcance de objetivos, logo, a necessidade
de uma gestao de pessoas capaz de promover e gerir estratégias que favorecam o
desenvolvimento do capital humano no ambiente de trabalho. Além disso, se fez
necessaria a abordagem, ainda que, de forma suscinta, sobre a importancia do
Treinamento € Desenvolvimento como aliados na valorizagao do capital humano para
0 alcance de resultados.

Qutro tdpico indispensavel para embasar os estudos deste trabalho é
conceituar o que é o coaching e qual o seu papel na gestéo de pessoas. Pretendeu-
se, alem de apresentar o conceito, conhecer ¢ histdrico de surgimento do termo € a
eficacia da aplicag@o do coaching na gestdo de recursos humanos nos ambitos
comportamental e institucional e quais os possiveis resultados para empresas e
instituigdes publicas que abragam esta cultura de valorizagdo humana. E, ainda,
aprofundar os conhecimentos sobre o coaching como ferramenta para o©
desenvolvimento profissional na Administracdo Publica como uma alternativa para
ajudar os servidores e suas liderangas a entenderem o seu verdadeiro papel dentro
da administragcéo publica.
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2.1 Administragdo publica no Brasil: breve resumo acerca da reforma
administrativa

a) Visao geral para a realizagio da reforma do Estado.

As transformacgdes ocorridas no contexto mundial nas Ultimas décadas
foram responsaveis por mudancas profundas e interligadas que envolveram
concepgdes politicas, ideoldgicas e econdmicas. Esse cenario marcado também pela
competitividade, pelo desenvolvimento tecnclogico acelerado, pelo avanco da
infformatizagéo e dos meios de comunicagac provocou processes de reestruturacac
do sistema capitalista e, em consequéncia, mudancas inevitaveis as organizacdes
privadas e publicas. Dessa forma, no Brasil, tem-se assistido a uma reviséo na
estrutura no processe e na cultura das organizacdes. E, especificamente, no que se
refere as organizacées publicas, essas revisdes estdo vinculadas a reforma do Estado
por meio de um conjunto de medidas que busca rever o papel do Estado e suas formas
de atuagao.

No caso brasileiro, a reestruturagcdo e a modernizacao das organizagdes
publicas tém sido também pressionadas pela desregulamentacac e pela privatizacaoe
(CASTILHO, 2010). Ademais, com a mudanca de paradigma no desenvolvimento
econdmico “as empresas, o trabalho e o Estado comecgaram a passar por mudancas
estruturais para se adegquarem as novas necessidades do capitalismo
contemporaneo” (FERRER; LIMA, 2007, p. 88).

Além disso, as causas das lacunas que se criaram n&o eram somente de
cunho fiscal e politico, mas tambem, de ordem administrativa. Assim, a
implementagéo de um conjunto de politicas voltadas a retomada da performance e da
qualidade dos servigos publicos se fez necessaria (TORRES apud FADUL; SOUZA,
2005).

Nos anos 90, o ajuste estrutural do Estado continuava a ser um dos
principais objetivos, no entanto, a énfase foi dada a reforma administrativa. Assim, a
questdo central passou a ser a reconstrucao do Estado para defini-lo em um mundo
globalizado (FERRER; LIMA, 2007).

b) Reforma Administrativa — implantacde da administracéo publica
gerencial no pais.
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No passado, mais precisamente da primeira parte do século XX até os anos
70, as propostas de reforma administrativa se baseavam em critérios como principios
da administracéo, racionalizacao de procedimento e conhecimento técnico. Uma vez
tomando isto como verdade, a administracéo publica sé seria considerada eficiente a
partir do momento em que executasse suas tarefas se pautando por uma série

tecnicas e principios administrativos de uso comum e aplicados universalmente.

De acordo com KEINERT (1993 p.67):

“A nog¢ao de que o desenvolvimento técnico-gerencial, por si 86, seria
0 caminho para a supera¢éo dos problemas da sociedade brasileira
levou a emergéncia de proposicdes tecnicistas de reforma, a aplicagéo
de ‘modelos’ inadequados & nossa realidade sociocultural e &
desconsideragio da existéncia de fatores politicos”

As propostas que tomavam como verdade esse modelo engessado nao se
sustentaram e ja na decada de 80 deu-se inicio a uma grande mobilizagédo da
sociedade e, simultaneamente, a concretizacae do conceito de cidadania. A partir
desse momento, emerge © conhecimento, ainda ndc aprofundado, scbre a
participacdo na administracéo publica. De outro lado, passam a se multiplicar os
canais de comunicacioe entre a sociedade e 0 Estado de modo a favorecer o controle
da primeira sobre 0 segundo.

Esse movimento se mantém nos anos seguintes chegado a década de 20
e impondo uma mudanga social. Sobre isso, Keinert (1993) afirma que nos anos 90
heuve um forte anseio por propostas de reforma que buscavam verdadeiramente uma
mudanga social promovendo, de fato, uma melheria na distribuicdo de poder, ©
atendimento dos interesses publicos e privados, a mudanga de atitude dos servidores,
da populagdo também da estrutura organizacional. Para ela, deveriam ser
implantadas reformas capazes de dar condi¢cdo a uma politica de forma mais
democratica.

Nesse contexto, as transformacdes exigidas para a Administracéo Publica
originaram-se da mudanca de consciéncia dos cidadaos, ou seja, o reconhecimento

de que a administragdo burocratica ndo mais correspondia as demandas que a
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sociedade civil apresentava aos governes, hem como de que suas exigéncias, ao
Estado, eram muito superiores ao ofertade.
Ja do ponto de vista de KEINERT (1994 p.6):

“Nos ultimos anos, a administragcdo publica vem experimentando um
periodo de revisdo, motivada por razfes econdmicas que
fundamentam-se nas recentes transformacdes globais que
enfragueceram, de um lado, as propostas de interven¢éo a moda dos
paises do socialismo “real” e, de outro, as proposi¢des de cunho
neoliberal. No campo politico, a emergéncia do conceito de cidadania
e o0 surgimento de movimentos sociais exigindo o atendimento das
reivindicagdes por melhores servigos também contribuiram para que a
administracdo publica passasse a reestruturar seus métodos de
analise e intervencao’.

Em acordo com o exposto acerca da reforma administrativa observou-se a
necessidade de evolugdo no sentido de proporcionar exceléncia na prestacdo dos
servicos destinados ao cidadao, mantendo o principic constitucional da eficiéncia que
e um dever do Estado Democratico e um direito de tode cidadao brasileiro. Desse
modo, passe-se a dar atencdo além da qualificagdo tecnica a quesitos
comportamentais dos servidores, logo, a area de gestio de pessoas assume um novo
papel devido a sua importancia perante essa “nova gestdo publica”. Assim, o
reconhecimento de que a mudanca na area de recursos humanos se tornou
imprescindivel uma vez que é por meio dela ser possivel potencializar o capital
humano de corporagdes e do setor publico. (MARQUES, 2019).

Logo, diante desse contexto, KEINERT (1993 p.68) cita:

“a énfase tradicionalmente dada as mudangas estruturais passa a
dividir espaco, neste contexto, com enfoques comportamentais, com
destaque a questbes relacionadas com a cultura organizacional,
dimensdes simbolicas e subjetivas. Entre estas, a da imagem do
servidor publico, construida com base no esteredtipo da ineficiéncia e
desinteresse deste, 0 que acabou gerando comportamentos
defensivos e desmotivados”

Ainda, do ponto de vista de KEINERT (1993), as mudancas necessarias
para atender a reforma administrativa precisa ser ordem organizacional. Para ela, é
de suma importancia que aja, sobretudo, alteracéo nos valores fundamentais que
guiam as agdes, logo, deve-se desistir de velhas praticas e abandonar paradigmas
para aprender novos meios. Sendo assim, €la considera, tambhem, que 0s processos
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de reforma administrativa precisam de uma retomada eficiente acerca dos
procedimentos e da efetividade do servigo. Isso significa que se deve considerar
alguns aspectos, dentre eles, a mudanca no papel dos servidores publicos. Em
consonancia com citado, KEINERT (1993 p.70) ainda acrescenta que:

“Faz-se necessario superar a visdo logistica e implantar uma politica
efetiva de pessoal que contemple temas como motivagéo,
participacdo, relacdo entre 0s mercados de trabalho privado e publico,
desenvolvimento planegjado e continuo dos recursos humanos, etc.”

As constantes mudangas no contexto mundial nas dltimas décadas levaram
a reforma estrutural do Estado brasileiro com destaque para reforma administrativa
que iniciou um processo em duas dimensdes: por um lado, impactando nas contas
publicas, a partir do gasto com pessoal, e por cutro, modificando as relacbes entre a
sociedade e o setor plublico & medida que altera as praticas na administragae publica.
Diante disso, no que tange a relacdo da administracéo publica com a sociedade,
buscou-se a qualidade dos servicos publicos e, desse modo, surgiu a necessidade de
um atendimento mais humanizade e que atendesse de forma adequada as demandas.

Logo, percebe-se que o servico publico, a exemplo do setor privado, notou
a necessidade de desenvolver seus colaboraderes e valerizar o capital humano para
que a sociedade tenha cada vez mais suas demandas atendidas com exceléncia.

2.2 A importancia do capital humano para as corporagdes e o setor publico

O aproveitamento da capacidade das pessoas pensarem, reinventarem,
transformarem, interpretarem, avaliarem, raciocinarem, agirem e reagirem & uma
riqueza intangivel e o meio sustentavel de sobrevivéncia na era do conhecimento
(CHIAVENATO, 2009). Portanto, observa-se que aquele que obtém o maior capital
intelectual consegue se destacar e adquirir um maior valor no mercado. (FIORELLI,
2000).

Por outro lado, deve-se destacar a importancia da gestao de pessoas nas
corporagbes e no setor publico no sentido de estimular o desenvolvimento de
competéncias e habilidades dos colaboradores e servidores para que o capital
humane se¢ja cada mais potencializado gerando valor intelectual para empresas ¢

instituigdes. Assim, pode-se definir gestao de pessoas comao:
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“Um conjunto de estratégias, técnicas e procedimentos focados na
mobilizagdo de talentos, potenciais, experiéncias € competéncias do
quadro de colaberadores de uma organizagdo, bem como a gestéo e
a operacionalizagdo das normas internas e legais incidentes.”
(DUTRA, 2009, p.21)

Ademais, Chiavenato (2008, p. 4) cita que "O contexte da gestao de
pessoas e formado por pessoas e organizagdes” Em que cada uma das partes
depende da outra, ou seja, existe uma relacéo de mutua dependéncia na qual ha
beneficios reciprocos.

As organizacdes dependem das pessoas para alcancarem seus objetivos
e realizar sua missaoc e as pesscas dependem das organizagbes para atingir seus
objetivos individuais. Além disso, Chiavenato (2004, p. 05) enfatiza a importancia da
gestdo de pessoas na afirmacdo de que "as organizagdes funcionam por meio das
pessoas, que delas fazem parte e que decidem e agem em seu nome”, ou sgja, Sao
as pessoas que fazem os processos acontecerem e contribuem com o crescimento &
desenvolvimento das organizagdes.

Em acordo com o que cita Chiavenato (2004), Vergara (2000 p.27) defende

que:

“As pessoas que participam do processo de gestéo estratégica de uma
Crganizagdo devem ser consultadas sobre as mudangas que
poderiam ser promovidas, essas pessoas sao consideradas o cora¢éo
da organizagdo. 530 elas que conhecem realmente os problemas que
comegam na parte operacional de uma empresa. Por outro lado, além
de terem cérebro e coracdo, as pessoas tém sentimento, o que tem de
ser muito respeitado, pois s serdo alcangados objetivos estratégicos
através de uma ponte que una as metas da organizagdo com 0s
objetivos pessoais de cada uma das pessoas envolvidas no processo.
Na implantagéo de agdes estratégicas, € importante levar as pessoas
a colaborarem com este processo (pois do contrario elas resistirdo), e
procurar também perceber o impacto que essa mudang¢a ocasionara
na vida de cada uma delas”.

Do mesmo modo, o conceito de talente humano conduz ao conceito de
capital humano, ou seja, o patrimdnio indispensavel que a organizacao possui para
alcangar competitividade e sucesso. (CHIAVENATO 2004), pois o desempenho de
uma empresa depende das pesscoas que a compdem, da forma como elas estéo
organizadas, estimuladas, capacitadas, além do ambiente onde trabalham.
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Dutra (2009, p. 21) apresenta, diante desse contexto, um conceito
contemporéneo: “gestédo de pessoas consiste na capacidade de mobilizar os
colaboradores para o alcance dos objetivos organizacionais”. Isso é possivel quando
0s gestores possuem conhecimento da fungdo que exercem em aspectos como
avaliacdo, progressao, capacitacdo e, também, na politica de remuneracéo, pois isso
tudo propicia uma parceria entre a organizacao e os funcionarios.

Diante do exposto, a gestao de pessoas se tornou estratégica, assumindo
um papel de extrema relevancia e busca, cada vez mais, o melhor aproveitamento
dos recursos humanos tanto nas corporagdes quanto no setor publico o que,
consequentemente, abre espago as metodologias com énfase no desenvelvimento de
novas habilidades e competéncias de lideres e liderados.

Logo, nesta secdo, fica evidenciada a importancia do capital humano para
as corporacdes e o setor publico, porque constitui patriménio intangivel e necessario.

a) O Treinamento e Desenvolvimento como aliado na valerizacéo do capital
humano.

Em tempos de forte concorréncia € avangos tecnoldgicos aceleradoes, se
faz necessario adquirir ou reciclar muito rapidamente os conhecimentos necessarios
para se manter atualizado e competitivo no mercado. Isso significa dizer qualificar
pessoas em diversos aspectos, ou seja, preparar o capital humano e torna-lo capaz
de superar os obstaculos. Esse & um investimento, sem duvida, absolutamente
necessario para atingir os objetivos organizacionais.

A preparagdo do capital humanc encontra suporte nas praticas de
treinamento e desenvolvimento de pessoal. Embora, ambos, possam utilizar de
tecnicas em comum e, por isso, serem comumente confundidos, os conceitos nao se
misturam,

“[...] treinamento prepara © homem para a realizag¢do de tarefas
especificas, enquanto ¢ desenvolvimento oferece ao treinando uma
macrovisdo, preparando-o para voos mais altos, a medio e longo
prazos” (MARRAS, 2009 apud SILVEIRA, 2011, p.30).
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Tanto no mundo corporativo quanto no setor pdblico, estratégias que
adotam o treinamento e desenvolvimento de pessoal ja sdc comuns, peois, hoje,
entende-se a gestdo de pessoas como area estratégica.

Chiavenato (2010} define os objetivos relativos ao processo de T&D. Para
ele, enquanto o treinamentoe significa um movimento de esfor¢o constante direcionado
a potencializar as competéncias do individuo e, por consequéncia, o desempenho da
organizagado. Ainda, de acordo com © autor o treinamento é planejade para
proporcionar conhecimentos e habilidades necessarias ao carge em exercicio. Ja o
desenvolvimento busca incutir no individue a cultura da aprendizagem para além do
cargo em que ocupa estendendo-se a carreira profissional daquele que é submetido
ao processo para um periodo de longo prazo e, desse modo, acompanhar as
mudancas e crescimento da organizacdo a que pertence.

Chiavenato (2010 p. 373), ainda, expde que:

"As necessidades de treinamento sdo as caréncias de preparo
profissional das pessoas. A necessidade de treinamento € uma area
de informagio ou de habilidades que um individuo ou grupo precisa
desenvolver para melhorar ou aumentar a sua eficiéncia, eficacia e
produtividade ne trabalho.”

Ja acerca do desenvolvimento de pessoas, Chiavenato (2010 p. 409) diz que:

O desenvolvimento de pessoas esta mais relacionado com a
educagio e com a arientagéo para o futuro do que o treinamento. O
desenvolvimento esta mais focalizado no crescimento pessoal do
empregado e visa a carreira futura € n&o apenas o cargo atual.

Dentro desse contexto, surge coaching como uma ferramenta a mais
disponivel a gestdo de recursos para dar suporte as acdes da area, inclusive, no que
se refere ao treinamento e desenvelvimento de pessoas. Essa metodologia vem
ganhando popularidade, pois surge como uma alternativa considerada eficiente por
estimular a motivagdo e conscientizar o individuo do seu potencial pesscal e
profissional (MARQUES, 2019).
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2.3 O que é coaching e qual o seu papel na gestio de pessoas.

Historicamente a palavra coaching surgiu na Hungria precisamente na
cidade de Kécs. O termo comegou a ser usado para identificar carruagem de quatro
rodas. Ja na Inglaterra, no século XVIII, os universitarios da nobreza eram levados a
suas aulas pelos Coacher, cocheiros que conduziam as carruagens.

Por volta de 1.830 a palavra Coach passou a ser utilizada na Universidades
de Oxford no sentido de “tutor particular”. Nesse caso, tratava-se dos profissionais
responsaveis por preparar os estudantes para as provas. Ja em 1.831 foi a vez do
esporte adotar o termo coaching e, em 1.950, 0 mundo dos negdcios tambéem aderiu
ao termo pela primeira vez para gerenciar recursos humanos (MARQUES, 2018).

Atualmente, avancou-se muito no estudo e aplicagdo da metodologia do
coaching. Desse modo, hoje, tem-se um conceito acerca do assunto muito bem
embasado em diversas areas da ciéncia como Psicologia, Sociologia, Neurociéncias,
Programacao Neurolinguistica e que tem o objetivo de promover o desenvelvimento
humano.

Trata-se de um processo que usa tecnicas aplicadas a Administragae e
outras areas para apoiar individuos e instituicées no alcance de metas por meio de
evolugdo continua e desenvolvimento rapido. (MARQUES, 2018).

Ja Chiavenato (2002 p. 41) traz uma definicdo mais ampla do coaching,
uma vez que nao se atém somente a questéo de atingir resultados. Ele diz que:

“Coaching &€ um tipo de relacionamento no qual o coach se
compromete a apoiar e ajudar ¢ aprendiz para que este possa atingir
determinado resultado ou seguir determinado caminho. Todavia, o
coaching nao significa apenas um compromisso com relagdo aos
resultados, mas com a pessga em si, com seu desenvolvimento
profissional e sua realizacdo pessoal. {...)" (CHIAVENATQ p. 41, 2002)

Ainda, do ponto de vista de Chiavenato (2002), o processo de coaching traz
resultados de mao dupla, ou seja, existe um ganho para ambos — ¢ educador (coach)
e o aprendiz {coachee). E um meio de criar e disseminar o conhecimento e pode ser
conceituado como:

“(...) Na verdade, o coaching € um relacionamento que produz novas
competéncias. E isso vale tanto para o seu cliente, o aprendiz, como
para o proprio coach. E que o retorno que o aprendiz proporciona ao
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coach pode produzir novos conhecimentos e novas experiéncias para
ambas as partes. Nessa interacdo, todos o0s envolvidos saem
ganhando.” (CHIAVENATO p. 41, 2002)

Nesse sentido, observa-se um crescente interesse de pessoas,
corporacdes e do setor publico por essa metodologia por ser considerada uma forma
de desenvolvimento de novas habilidades e aceleracéo de resultados. E, desse modo,
0 coaching esta, atualmente, assumindo um papel relevante no cenario
organizacional, inclusive, no setor publico.

Nos tempos atuais, em que se considera o papel da gestédo de pessoas
como estratégico, o coaching ajuda a explorar os pontos fortes e os objetivos de uma
equipe, estimula o pensamento criativo no grupo e aborda seus comportamentos e
atitudes. No que diz respeito aos gestores, a pratica do coaching serve de canal para
obter grandeza e capacitar a equipe que gerencia (WOLK, 2008).

Em acordo com a citagdo de WOLK (2008), a IFC reforca que o coaching
se tornou comprovadamente uma ferramenta de suporte ao desenveolvimento de
lideres, uma vez que alcanga resultados ao contribuir desenvelvendo competéncias
de pessoas e grupos de trabalho e, consequentemente, aumentar sua eficacia.

Para Chiavenato (2002), o processo de coaching precisa ser capaz de
atender as perspectivas a seguir de acordo com o objetivo organizacional que se quer
alcangar.

e Acdo de preparar pessoas: foco no treinamento do individuo e desenvolvimento
de habilidades. Esforgo para repassar informacdes e conceitos.

¢ Acdo de orientar pessoas: crientagdo e direcionamento do colaborador;

s Acio de liderar de forma renovada: foce na mudanca e inovagdo em um
constante processo de aprendizado;

s Acao de impulsionar talentos: da suporte ac individuo em seu processo de
evolutivo dentro da organizacao.
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Figura 01 - As Quatro Perspectivas do Coaching

impulsionodor

Preparador Coaching Ornientador

Lider
Renovador

Fonte: CHIAVENATQO, 2002, p. 82
Além disso, por ser uma metodologia muito utilizada no desenvolvimento

de lideranga, o coaching empresarial vem auxiliando lideres a conquistar a
autoconfianca, ter uma visdo sistémica do negécio, planejar estratégias e uma gestao
organizacional mais eficiente além de tornar mais positiva a comunicacéo interpessoal
e o relacionamento com os seus liderados. E, também, permite a ele uma tomada de
decisdo mais efetiva. Nesse sentido, as organizacdes, com o objetivo de aumentar
eficiéncia e os bons resultados de suas equipes e diminuir custos, tém buscado, cada
vez mais, investir em seu capital humano. (MARQUES, 2018)

Diante do exposto, o coaching esta cada vez mais popular € se apresenta
como uma solucédo eficiente no campe do capital humano — aprendizado e
desenvolvimento. Para 0s gerentes, o coaching tornou-se uma ferramenta eficaz para
aproveitar e apoiar sua equipe, enquanto para os instrutores, é implementado para
treinar diferentes individuos com necessidades variadas nos aspectos do trabalho e
da vida (WOLK, 2008}).

Qutro ponto que vale destacar, e que esta de acordo com o que foi citado
por Marques (2018), € o papel do treinador que & semelhante ao de quem orienta ou
facilita, sem ser dominante. O treinador, quande necessario, pode fazer sugestdes ou
fornecer informagdes relevantes que sao mutuamente acordadas para nao impor uma
ideia repentina ou ldgica de pensamento que possa causar conflito.
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No entanto, o treinador ndo é responsavel pelas mudangas propostas e
acordadas, mas deve garantir uma estrutura de monitoramento e avaliacéo para criar
e apoiar a mudanca positiva pretendida. Ajudar o individuo a manter o foco e controlar
0s arredores também faz parte da funcéo de coaching (WOLK, 2008).

O objetivo principal do coaching é apoiar o processo de mudanga €, se bem
utilizado, devera ser capaz de reduzir o impacto da transformacgéo, maximizando o
escopo pessoal e profissional de melhoria para o crescimento (KRAUSZ, 2007).

Ademais, adotada essa metodologia, principalmente nas liderancas, 0s
processos de trabalho tendem a serem mais eficientes e, desse modo, contribuir para
que o lider e seu time atinjam o0s resultados desejados em um periodo mais curto de
tempo atendendo expectativas pessoais e profissionais. (MARQUES, 2019).

Por conseguinte, © coaching, por ser uma metodelogia que se propdem ao
desenvolvimento de competéncias, habilidades, estimulo a motivacdo e engajamento
do individuo, vem ganhando cada vez mais espaco tanto dentro de instituictes
privadas quanto publicas. (MARQUES, 2018).

Diante do contexto geral apresentado nesta secdo, observa-se ©
posicionamento dos autores acerca da aplicacéo do processo de coaching como
ferramenta de suporte a gestao de talentos em empresas publicas e privadas.

a) O coaching como ferramenta para o desenvolvimento profissional na
administracéo publica.

Embera, a reforma administrativa tem como um de seus objetivos
melhorar a prestacéo de servigos publicos, ainda, a falta de politicas de estado com
enfoque na gestdo de pessoas provoca um efeito negative na relagac entre os
servidores e a administragao publica porgue gera um sentimento de desvalorizacéo
constante. Contudo, hoje ja existe a consciéncia da necessidade de humanizacéo no
servico publico com a finalidade de levar ao cidadao brasileiro uma prestacio de
servico de exceléncia com base no principio constitucional da eficiéncia. (MARQUES,
2019)

Deste modo, o coaching surge como uma alternativa para ajudar os
servidores e suas liderangas a entenderem o seu verdadeiro papel dentro da
administrac@o publica. Isso é possivel por se tratar de uma ferramenta centrada na
pessoa. Trabalhar neste tema encoraja o individuo a adotar mudancgas positivas
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enquanto faz com que ele se sinta valorizado, 0 que aumenta diretamente sua
motivacdo e desempenho no que eles querem fazer. (WOLK, 2008).

E importante frisar que os funcionérios publicos tém vérios constituintes que
devem ser considerados ao executar suas funcdes. Dentre eles esta ser fiscalmente
responsavel diante os contribuintes; ser transparente perante as politicas de governo;
e manter a forga de trabalho publica envolvida. Contudo, isso pode ser um desafio
para o administrador publico, por isso, o treinamento de lideres e seus grupos, no local
de trabalho, tem o potencial de abordar essas areas de preocupacéo € muitas outras
(WOLK, 2008).

Logo, a gestao de pessoa assume um papel de extrema relevancia dentro
desse contexto porque tem a funcéo de gerir estratégias que estejam em acordo com
o cumprimento dos constituintes citades. Para tanto, cabe definir expectativas claras
que significa garantir que 0s membros da equipe entendam o que é esperado. A
compreensdo precisa ser verificada por meio de perguntas a cada um do grupo de
como eles podem alcancar uma meta estabelecida. Dessa forma, o lider esté ouvindoe
palavras de acdo alinhadas com a misséo e a visao institucional. Assim, a realizacéo
de conversas trimestrais sobre desempenhc € uma excelente oportunidade de
treinamento para maior clareza, pois as pessoas tém opinides diversas acerca do que
é e do que nao é desempenho satisfatorio (MILARE, 2007).

Por iss0, o gestor deve estabelecer um dialogo e compartilhar com cada
membro da equipe como é o desempenho esperado. Essa acdo feita trimestralmente,
constitui um treinamento que pode ser muito proveitoso para a equipe no sentido de,
também, manter a viséo institucional. Tal acdo é de grande valia, pois tem o poder de
conexao entre lideres e membros da equipe (MILARE, 2007).

Além disso, celebrar o sucesso ao longe do caminho é essencial para criar
0 espirito de colaboragéo porque comunicar ao grupo que estdo ne caminho certo,
indo ao encontro do resultado desejado ajuda a equipe a entender o que estaoc
desempenhando de forma satisfatdria. Desse modo, cabe as liderancas criar maneiras
de reconhecer peguenas vitdrias ao longo do percurso. (WOLK, 2008).

Ainda, no que tange especificamente ao setor publico, observa-se que
servidores vem se posicionande a fim de exigir € promover um maior
comprometimento, inclusive, das liderancas no sentido de exercer suas fungbes de
forma que atinjam objetivos e metas que atendam a exceléncia dos servigos prestados
a sociedade. Tal mudanca de postura dos servidores se deve ao aumento da
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conscientizacdo no sentido de humanizar e favorecer a exceléncia dos servi¢os
prestados aos cidadaos prezando pelo bem comum da sociedade. Ainda, vale
ressaltar que toda atividade exercida na administracéo publica deve ser pautada para
esse objetivo.

Dentro do contexto, em que hd a necessidade do engajamento e
compromisso do servidor ou funcionario publico, a ferramenta de coaching torna-se
potencialmente eficiente por ser capaz de demonstrar a ele que seu principal papel é
servir a comunidade. Pois, tende a favorecer um ambiente propicio a identificacéo do
significado e propdsito no servigo publico, estabelecendo uma relagdo entre o dever
de atendimento do principio da eficiéncia e a consciéncia do individuo acerca do seu
papel na Administracdo Publica, enquanto agente representante da sociedade para
que possa, realmente, contribuir para o bem comum da populacido. (MARQUES, 2019)

Diante disso, a metodologia do coaching vem se tornando cada vez mais
aceitavel no setor publico, pois é considerada uma eficiente maneira de fomentar o
desenvolvimento de talentos que impulsione o crescimento e transformacéo do
servidor publico em diversos aspectos, em especial, aspectos humano e profissionais
porque almeja promover a conscientizacaoe do papel do servidor e do significade do
servigo publico. (MARQUES, 2019)

Portanto, com base na andlise documental dos autores que foram citados,
percebe-se que a pratica do coaching se apresenta como uma opcao bastante
adequada a gestao de pessoas nas instituicdes publicas.

Sendo assim, a proposta da pesquisa realizada neste trabalho é justamente
verificar se, de fato, a metodologia do coaching contribui de forma a satisfazer as
necessidades da area de recursos humanos em uma entidade da Administracéoe
Publica do governo de Minas Gerais — a Prodemge.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

3.1 Percurso metodolégico

A metodelogia constitui 0 conjunto de agdes estruturadas mais adequadas
a exploracéo da realidade gue se pretende entender. Neste trabalho, buscou-se
investigar se o coaching pode, realmente, ser considerado uma ferramenta para o
desenvolvimento de habilidades e competéncias necessarias as liderangas e equipes
da Prodemge na busca por melhores resultades. Para tanto, optou-se por se realizar
um estudo de caso,

A abordagem considerada mais adequada a presente pesquisa € a
qualitativa, pois pretende-se entender um fendmeno especifico social e cultural
(GODOY, 20086). Pode-se dizer que a pesquisa qualitativa néo leva em consideragao
técnicas estatisticas porque “descreve uma relacéo entre o objetivo e os resultados
que nao podem ser interpretadas atraves de numeros. Todas as interpretacdes dos
fenémenos sdo analisadas indutivamente.” FERNANDES (2009, apud PRACA, 2015).

A pesquisa pode, ainda, ser classificada como descritiva porque se difere
de outras por ter como objetivo a observacdo, o registro e descricdo das
caracteristicas de um fendmeno ocorrido em uma amostra ou populagdo, mas que,
todavia, ndo ha analise do mérito do conteldo. Trata-se de um estudo detalhado em
que se faz necessario a coleta de dados, analise e interpretacdo, mas sem que haja
interferéncias do pesquisador, pois o que se pretende, acerca do assunto, é somente
descrever o fato em si. (FONTELLES et al., 2009).

Além disso, para Cooper e Schindler (2003), este estudo é considerado
descritivo porque analisa se, de fato, a metodologia do coaching pode ser usada como
ferramenta de suporte a area de gestao de recursos humanos no desenvelvimento de
competéncias e habilidades das liderangas e grupos de trabalho na Prodemge.

Ainda, quanto ac desenvolvimento no tempo, a pesquisa trazida a este
trabalhe foi viabilizada sob perspectiva temporal de corte transversal uma vez que os
dados foram coletados uma uUnica vez, em um curto periodo, antes de serem
analisados e compilados (COLLIS e HUSSEY, 2005).

Para a coleta de dados, necessaria a esta pesquisa qualitativa descritiva,
foram realizadas entrevistas semiestruturadas com 16 (dezesseis) profissionais da
Prodemge.
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O roteiro de entrevista utilizado consta do Apéndice 1 deste trabalho. Uma
vez definido o método de coleta de dadoes, importante conhecer um pouco da
instituicdo sobre a qual debrugou-se o olhar nesta pesquisa: a Prodemge — uma
instituicdo pertencente ao quadro da administracdo publica do estado de Minas

Gerais.

4 APRESENTAGAO DA INSTITUIGAO

Segundo o sitio institucional!, a Prodemge é uma empresa de tecnologia
da informagé&o pertencente ao quadro da Administracéo Pdblica do Estado de Minas
Gerais.

A institucional foi criada em 1966 por meio de um Convénio celebrado entre
0 governo mineiro e a Universidade Federal do Estado de Minas Gerais (UFMG) com
o objetivo de, entre outros, promover o desenvolvimento econdmico e social em Minas
Gerais.

Para a Prodemge, o seu principal papel € disponibilizar produtos e servicos
que auxiliem orgaos e entidades do governo de Minas a prestarem servigos cada vez
mais eficientes a comunidade mineira em diversas areas como salde, educacao,
segurancga, transito, meio ambiente, gestao, finangas, cultura, turismo, agricultura,
desenvolvimento econdmico, justica e outras. Por isso, durante sua trajetéria buscou
a modernizacdo do setor publico o que, de acordo com a instituicdo, reflete no
engajamento constante de sua forgca de trabalho intelectual e de sua infraestrutura
tecnoldgica na informatizacao do servigo publico estadual. Desse modo, de acordo

com a instituicéo, onde ha servigos prestados pele estade mineiro, tem Prodemge.

A instituicao define como:
Missao: Prover o estado de Minas Gerais com as melhores e mais eficientes solu¢des

de Tl para o beneficio do cidadao.

Visao: Ser protagonista do processo de transformacéo digital do estado de Minas
Gerais, consolidando-se como inteligéncia de Tl na gestao publica até 2022,

! www prodemge. gov br/


http://www.prodemge.gov.br/
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Valores: Qualidade, integridade, comprometimento, meritocracia, foco no resultado e

inovagao.

Principios:

Equidade: tratamento equitativo para com todas as partes interessadas.

Prestacdo de contas: visibilidade, comprometimento e assuncdo de
responsabilidade sobre as decisbes tomadas e atividades executadas por

qualguer membro da organizagao.

Transparéncia: proatividade, tempestividade, completude e adequacgéo no
fornecimento de todas as informagdes relevantes e desejadas por quem afeta
e é afetado pelos negdcios e operacdes da Prodemge.

Responsabilidade corporativa: todos devem zelar pela longevidade e
sustentabilidade da Companhia.

Seguranga e privacidade: servicos publicos digitais devem propiciar
disponibilidade, integridade, confidencialidade e autenticidade dos dados e

informacgdes, além de proteger o sigilo e a privacidade na forma da legislacao.

Em seu portfdlio estdo trabalhos como:
Desenvolvimento e implantacdo, no Instituto de Identificacdo da Secretaria de
Estado de Seguranga Publica, do Sistema de Identificacdo Civil, para o
fornecimento de carteira de identidade com informag¢des contidas em banco de
dados acessadoe on-line (1992).

Implantagdo do Sistema de Controle da Arrecadacéo e Fiscalizag&o (Sicaf),
do Sistema Integrado de Administracéo Financeira (Siafi) e do Agridata (1994).

Inauguragdo do PSIU para prestacdo de servigos publicos de forma
concentrada e criagcéo do portal Detrannet. (1997)

Implantagdo do Sistema Integrado de Administracdo de Pessoal (Sisap)e
do Sistema de Informacdes de Transito (SIT). (1998)
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s Lancamento do Portal Minas (www.mg.gov.br) e desenvolvimento do Sistema
Integrado de Administracéo de Materiais e Servigos (Siad). (2000)

e Conducdo da infraestrutura tecnolégica da XXVII Reunido Ordinaria do
Conselho do Mercado Comum e da Reunido de Cdpula de Presidentes do
Mercosul (2004)

» Conducao da infraestrutura tecnoldgica para arealizacao da 472 Reuniao Anual
das Assembleias de Governadores do Bance Interamericano de
Desenvolvimento — BID e desenvolvimento e implantacdo do PCNet,
informatizacao e gerenciamento dos atos de policia judiciaria € administrativa
(20086)

s Implantagéo do Sistema de Avaliacdo de Desempenho (Sisad) (2010).
¢ Inicio da implantagédo do GRP Minas (2013).

» Lancamento do MG App e do produte Agenda Minas e implantagae da linha de

servicos Educagdo a Distancia (2016)

¢ Inauguracdo das salas de situacdo Gerais (na Cidade Administrativa)
e Liberdade (no Paldcio da Liberdade) e producdo e entrega dos Kits
escolares do projeto Mais Educacéo (SEE) (2017).

De acordo com a Prodemge, atualmente para atender a crescente
demanda do trabalho de informatizacéo do estado, é necessaria uma estrutura que

esta organizada da seguinte forma:

»  Empregados Publicos Efetivos: 789

+ RA’s (Pessoal contrato por meio de processo de recrutamento amplo, ou sgja,
sem a necessidade de concurso publico). 175

» Diretores e Conselheiros: 18

+ Estagidrios: 56

Ainda, de acordo com a instituicdo, no que tange especificamente a area

de RH, a estrutura esta organizada da sequinte forma:


http://www.mg.gov.br/
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Figura 02 — Estrutura Interna do RH

SRH (Superintendéncia de Recursos
Humanos)

1 - Superintendente

2 Técnicos
|
GDP (Geréncia de D hvimento de P ] GAP (Geréncia de Administracio de Pessoal)
1 Gerente 1 Gerente
1 Supervisor 2 Supervisores
3 Especialistas | 2 Especialistas Il
1 Especialista Il 1 Especialista ||

9 Analistas 1 Analista
s 2 Técnicos 1 Tecnico
5 Assistentes 1 Assistente

Fonte: GDP — Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas

Para desenvolvimento de habilidades e competéncias dos empregados, a
GDP (Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas) informou que realiza treinamentos,
com base no levantamento de necessidade elaborado pelos gestores em parceria com
a equipe de capacitagdo do RH e associados ao planejamento estratégico da
Companhia.

Ainda, de acordo com a GDP, para 2021, esta prevista a realizacéo de um
treinamento de desenvolvimento de lideres. Além disso, a avaliagdo de desempenho
por competéncias, com o intuito de acompanhar e desenvolver, junto aos
empregados, as competéncias necessarias a realizacdo das atividades de cada

funcao/cargo.

5 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Esta secdo apresenta e analisa os dados coletados para a concluséo deste
trabalho. Ainda, para cumprir 0 objetivo desta pesquisa, foram realizadas 7 (sete)
perguntas com o intuito de conhecer o histérico profissional do entrevistado; as
dificuldades enfrentadas por eles dentro da instituicdo; nivel de informacao acerca das
acdes realizadas pelo RH para a gest&do de talentos; nivel de conhecimento sobre a
metodologia em questdo; se ja passaram por algum processo de coaching, o
posicionamento acerca da eficacia dessa metodologia como recurso disponivel a area
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de gestao de pessoas e qual a contribuicdo acreditavam que o coaching poderia trazer
para a instituicdo. O roteiro de entrevista consta do Apéndice 1 deste trabalho.

No total, foram realizadas 16 (dezesseis) entrevistas. Dessa populagéo,
optou-se por entrevistar 8 (oito) pessoas que exergam cargos de lideranga e 8 (oito)
liderados. Além disso, os entrevistados trabalham em diferentes areas, logo, optou-se
por nao realizar tal pesquisa somente na area de recursos humanos. O objetivo foi
conhecer os diferentes pontos de vista dos servidores, em areas variadas, acerca do
tema.

Algumas falas dos entrevistados foram transcritas para ilustrar as
respostas. Todos foram identificados por pares de letras sem nenhuma relagao com
seus nomes para manter o ancnimato dos respondentes.

A primeira questdo abordou a trajetdria profissional do entrevistado. Alguns
deles relatam terem experiéncias em areas distintas, inclusive, na iniciativa privada.
Do total de entrevistados, 4 (quatro) trabalham atualmente na area de gestéo de
pessoas, sendo que 3 (trés) deles possuem mais de dez anos de experiéncia na area
de recursos humanos. Haja vista os relatos dos entrevistados CD e VK:

"Sempre atuei em RH. Fiz diversos estagios e fui efetivada no meu
ultimo estagio. Fiquei 10 anos nesta empresa trabalhando
principalmente com recrutamento e sele¢do. Pedi demisséo. Tive
experiéncias como autdnoma, em uma Cooperativa de Psicdlogos,
trabalhando tanto em psicologia clinica quanto organizacional. Depois
passei no concurso da Prodemge sendo admitida em 2016 como
analista de RH. Desde 2010 tenho atuado na superviséo do servico de
Medicina e Seguranga do Trabalho.” (CD)

“Experiéncia profissional de mais de 20 anos de atuacdo em empresas
privadas e publica na area administrativa e gestdo de pessoas.
Atualmente, sou Analista de RH.” (VK)

Os demais participantes tém experiéncias em areas diversas, mas,
principalmente, em areas relativas a informatica. O que foi exposto por TU € OP € um

exemplo da especializagéo na area computacional.
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“Profissional com formagdo tecnica em telecomunicagdes,
especializado em micro informatica, superior em analise de sistemas
e pés graduado em gestdo de informagéo; com uma experiencia de 16
anos em infraestrutura @ mais 18 anos em ambientes operacionais
Unix, Windows e aplicagdes Windows.” (TU)

“Trabalho com informéatica desde 1997 quando fui estagiario em uma
multinacional da area de siderurgia. Fui contratado por essa empresa
onde passei oito anos na area de suporte. Apds a aquisicdo da
estrutura fisica desta empresa por uma outra empresa Brasileira, fui
contratado para gerenciar a infraestrutura de Tl onde fiquei dois anos.
Em janeiro de 2008 ingressei em um concurso de uma Empresa
publica onde estou atualmente na area de suporte. Minha éarea é
responsavel pela infraestrutura de sistemas operacionais de mais de
1300 servidores fisicos e virtuais.” (OP)

Mas, tambem, cabe destacar os relatos dos entrevistados que demostram
a variedade de areas nas quais possuem vivéncias além da area computacional. 1sso
é visto, por exemplo, nos relatos de AB, PJ e UV.

“Formada em administra¢do de empresas pela universidade FUMEC,
pods graduada em gestao empresarial pela FGV. atuei em empresa
familiar por 10 anos, passando pelas areas de RH, financeiro,
comercial e logistica. estou na Prodemge ha ¢ anos no RH.” (AB)

“Comecei minha vida profissional como auxiliar administrativo em uma
empresa familiar. Posteriormente, fui trabalhar no ramo industrial
como programadeor, depois em uma empresa de tecnologia e agora na
Prodemge.” (PJ)

“Carreira construida na area de Tl. Especificamente no segmento de
seguranca da informacao, hoje estou em um programa de mentalidade
agil atuando como Scrum Master. Em paralelo a essa atividade, atuo
como produtor de eventos, dj e bailarino profissional em uma cia de
danga.” (UV)
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A partir desse primeiro conjunto de respostas da primeira questaoe, nota-se
que a Prodemge possui em seu quadro funcional empregades publicos de areas e
conhecimentos diversos. O que, certamente, exige da gestédo de recursos humanos
uma estratégia eficiente no que diz respeito a politicas adotadas para o
desenvolvimento de pessoal. Logo, se faz necessario um plangjamento e
comunicacao assertivos para que os funcionarios conhecam néo sé os objetivos da
empresa, mas tambem, as a¢des dos recurses humanos € entendam o que esta sendo
feito para que tais objetivos sejam atingidos ao mesmo tempe em que sao
aproveitadas as experiéncias individuais.

Uma segunda pergunta versou sobre as dificuldades encontradas para
desenvolver novas habilidades e competéncias préprias efou de grupos de trabalho e
como 0s participantes acreditavam gue a area de gestéo de pessoas poderia ajudar
nisso. Para essa questio, de um modo geral, a maioria apontou a necessidade de
treinamentos e capacitacao de forma mais genérica como citado pelo participante OM.

Para ele, & necessario:

“treinamento direcionado as necessidades da empresa.”

Por outro lado, foram feitos relatos com observacbes mais pontuais como
visto nas respostas dos entrevistados ST e XM. ST frisa a necessidade de:

“preparar 0s gestores para lidar com as diferen¢as entre os liderados
e saber que ha diferen¢as entre pessoas e papéis.”

Ja o participante XM salienta a necessidade de alocar os funcionarios de
acordo com demandas das areas e seu perfil, como pode ser visto no relato a seguir:

“Realocacgdo adequado dos empregados mediante as necessidades
das areas e perfil desses empregados. Também, deveria existir um
programa de capacitagao especifico para empregados que precisam
ser realocados.” (XM)

O entrevistado PJ concorda com XM no que diz respeito a necessidade de
uma alocacdo mais assertiva do servidor e, também, acerca da importancia de
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treinamentos. Alem disso, ele defende uma mudanga mais ampla na area de gestaoe
de talentos da Prodemge como cita em sua resposta trazida abaixo:

“No meu entendimento, é necessaria uma reestrutura¢ao completa do
RH. Acreditc que o0 RH tem que atuar como unidade central
responsavel pelo desenvolvimento dos profissionais, proporcionando
treinamentos e alocando os recursos humanos em areas mais
condizentes com suas expertises.” (PJ)

Pelo conjunto de respostas, referente ao segundo questionamento da
pesquisa, até aqui apresentado, observa-se que existe, por parte dos servidores, ¢
reconhecimento de que treinar e/ou capacitar sédo acdes efetivas de melhoria no
desempenho profissional em algum nivel.

Para Chiavenato (2010, p. 367):

O treinamento & o processo sistematico que envolve uma mudanga
de habilidades, conhecimento, atitudes ou comportamento dos
empregados, estimulando-os a serem mais produtivos na diregao do
alcance dos objetivos organizacionais.”

Desse modo, uma vez conhecendo o conceito de treinamento, é possivel
inferir que os entrevistados entendem a importancia dessa prética, pois demostram
iSSO em suas respostas.

Outro assunto que se destacou na pesquisa, por ter sido citados por parte
dos entrevistados, foi a comunicagdo. De modo geral, o tema comunicacao apareceu
muito ligado a questao do teletrabalho.

Para o participante OP, é necessaria a:

“Melhoria na comunicagéo entre as pessoas que estdo no regime de
teletrabalho. Motivagao aos funcionarios na busca por conhecimento
técnico na area de atuacdo. Capacitacdo das equipes”.

Em acordo com que foi citado pelo participante OP, no que diz respeito ao

teletrabalho, os entrevistados ZN e VK também destacam a importancia de uma
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comunicagéo mais adequada, visto que o regime de trabalho home office € algo novo
na instituicdo nos tempos atuais.
O entrevistado ZN cita:

“acredito que a empresa deve trabalhar a comunicagdo, de forma
transparente, principalmente nesse periodo de teletrabalho (...)".

Ja o entrevistado VK diz acreditar que o RH pode contribuir na questae do
trabalho a distancia:

“Teletrabalho e o distanciamento social entre membros da equipe.”

Diante do que foi citado por OP, ZN e VK, percebe-se que acdes voltadas a
discuss@o de temas como o trabalho home office, atualmente, ganharam maior
importancia devido a urgéncia de adaptacéo causada pela pandemia.

Existe énfase acerca da comunicacdo, também, no relato do entrevistado
CD, porém por um prisma mais amplo, ou seja, ele ndo se ateve a alguma questéo
especifica como fizeram OP, ZN e VK. Para ele, além da comunicacdo para todos da
empresa sobre 0 que esta sendo feito pela gestde de pesscas, falta clareza dos

objetivos e politicas adotadas na area. Ele cita que:

“Precisamos de politicas claras de RH. Definigbes e divulgagéo para

todes da empresa”.

Para Vergara (2010 p. 32):

“Comunicar os objetivos da organizagdo, torna-los compreensivos
para as pessoas, fazer que assimilem os objetivos e adotem as
mudangas € um dos principais problemas quando a questao gira em
torno de mudangas organizacionais intencionais.”

A partir desse conceito de Vergara (2010), entende-se a comunicagao
como um gargalo percebido pelos servidores e que, de acordo com a visdo deles, é
de suma importancia ser resolvido.

Em conformidade com o relato de CD, MT também cita, de forma mais

ampla, gue falta:
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“entendimento dos processos e vivéncia do que realmente acontece
nas areas da Companhia para poder direcionar a¢des mais efetivas.”

Ja para o entrevistado UV, além de entender que o RH deve manter uma
comunicagao mais eficiente com os funcionarios, ele demostra anseio e preocupagac
com as relagbes interpessoais. 1sso fica evidente em sua resposta na qual ele narra
que:

“Em grande parte das dificuldades, a gestédo de pessoas pode nos
ajudar. Relacionamentos interpessoais, problemas de comunicac¢éo e
motivagao”,

Logo, a comunicagdo se torna um ponto a mais para ser observado pela
area de gestdo de pessoas da Prodemge.

Além disso, vale observar um recorte nos relatos dos entrevistados OP e
UV. Ambos citam acerca da motivag&o, pois a julgam importante ser trabalhada com
0 auxilio do RH.

Sobre as necessidades humanas, entre elas a motivacdo, Chiavenato
(2004 p.177) ensina que:

"As teorias haseadas nas necessidades humanas supdéem uma
estrutura uniforme e hierarquica de necessidades comum a todas as
pessoas. Supdem também que ha sempre uma melhor maneira de
motivar as pessoeas e que 0 gerente deve utilizar(...). Na realidade, as
pesquisas tem demonstrado que diferente pessocas reagem de
diferentes maneiras de acordo com a situagdo em que encontram.
Alguns autores salientam que tanto as diferengas individuais como as
diferentes situacdes devem ser consideradas em toda abordagem
motivacional”.

De acordo com © que é trazido por Chiavenato (2004), o estimulo a
motivacéo nao é algo que segue uma estrutura, portanto, torna-se variavel de pessoa
para pessoa. Desse modo, se faz necessario investigar, de forma mais aprofundada,
questdes relacionadas a esse tema no sentido de entender o que, de fato, significa,
do ponto de vista dos entrevistados, o RH proporcionar motivagao.

Por meio das respostas do segundo questionamento, observou-se que, ne
geral, os servidores percebem a importancia dos treinamentos e capacitacdes porque,
desse modo, se sentem mais qualificados a prestar seu trabalho com mais qualidade,
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mas, ndo somente isso. Pelos relatos é possivel inferir que os servidores tém
consciéncia sobre guestbes mais pontuais que acabam se tornando problemas
diversos como a falta de preparacéo dos gestores para lidar com as diferengas dentro
dos grupos de trabalho e a ineficiéncia na comunicacdo. Além dos pontos ja
levantados, nota-se uma preocupacio relacionada a motivacéo dos servidores que,
de acordo com os relatos, ndo é trabalhada e, também, com o©s relacionamentos
interpessoais.

Uma terceira pergunta buscou conhecer como € feito atualmente ©
processo de desenvolvimento de habilidades e competéncias na instituicdo. As
respostas de alguns entrevistados podem indicar deficiéncias no processo de
desenvolvimento de pessoal. De maneira mais explicita e direita essa suposta
deficiéncia fica evidenciada nos relatos dos entrevistados PJ e ZN.

Ao se referir ac fato de ndo perceber ou ndo conhecer nenhuma medida
adotada pelo RH com o objetivo de trabalhar competéncias e habilidades dos

empregados, PJ diz:

“Pelo RH, no meu entendimento, absolutamente nadal”

Ja nas palavras de ZN:

"Os empregados quem tem interesse estdo se capacitando
independente do incentivo da empresa.”

Tais relatos apontam que & necessario um plano mais &ficiente do RH para
que os funcionarios se sintam incluidos nos processos de desenvolvimento
profissional visto que as respostas de alguns entrevistados denotam um sentimento
negativo relacionado a politica de trabalho da drea de gestdo de pessoas na
Prodemge.

Ainda, sobre essa terceira questdo, alguns entrevistados assinalam
problemas de comunicagao, pois relatam total desconhecimento acerca de qualquer
medida adotada pela gestdo de pesscas no sentido de fazer um trabalhe de

potencializar os talentos da instituicao.
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Vale ressaltar que o problema de comunicacgao ja foi citado em relatos da
questdo 2 (dois) e retomado nas respostas dessa terceira pergunta. Isso fica
evidenciando na resposta dada pelo entrevistado ST que alega:

“‘desconheg¢o a existéncia de capacitagdes para as liderangas”.

Alem disso, os entrevistados FG e OM citam:

“Néo Sei”

FG e OM fazem referéncia ao fato de ndo ter nenhum conhecimento sobre
as acdes que, porventura, possam estar sendo desenvolvidas pela area de recursos
humanos.

Desse modo, o conjunto de respostas dadas pelos entrevistadeos OM, FG e
ST também apontam, a exemplo dos relatos no segundo questionamento, que é
necessaria a melhoria na comunicagdo uma vez que medidas de desenvolvimento
profissional podem estar sendo tomadas, mas que nac sadc de conhecimento dos
servidores.

Qutros relatos também se destacam pela suposta ineficiéncia do RH. Nas
palavras do participante KF, por exemplo:

“Hoje, a melhoria nos quesitos elencados é dependente de esforgo

individual & no auxilio matuo entre os envolvidos.”

Nota-se que, de acordo com a resposta de KF, existe uma demanda por
qualificacdo que € absorvida pelo proprio empregado sem orientacéo da area de
recursos humanos.

Ja O entrevistado XM aponta falha no processo de desenvolvimento
profissional citando a conduta dos gestores e a falta de frequéncia nos programas de
gestdo de talentos:

“Ha uma dependéncia muito grande da iniciativa e boa vontade do
gerente de cada area. A empresa de tempos em tempos langam
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alguns programas de desenvolvimento de pessoas que nao tem
continuidade e acabam por ter pouco efeito.” (XM)

Diante do exposto por KF e XM, percebe-se uma lacuna a ser corrigida. E
indispensavel um plangjamento e execugdo de estratégias que alinhem as
necessidades de cada area as expertises dos servidores fazendo os ajustes para que
as demandas da instituigcdo sejam atendidas e os servidores percebam valor no seu
trabalho. Afastando, assim, o sentimento de descaso observado nesses dois relatos.

O entrevistado OP relata, de forma resumida, como & feito o processo de

ocupacao de cargos na Prodemge. Em um recorte de seu relato ele cita que:

“Atualmente nae possuimos rotina de capacitagio e treinamento para
lideres. O processo de ocupagéo de cargo de lider é realizado através
de candidatura as vagas por funcionarios que posteriormente séo
escolhidos por superiores imediatos e/ou diretores/presidente
designados pelos partidos politicos que estdo na administragéo

publica no momento. {...)"

O relato de OP reforca a ideia de falta de planejamento adequado, pais,
segundo ele, embora seja feito um levantamento sobre 0 que precisa ser feito para
atender as necessidades das areas, as acdes de desenvolvimento de pessoal nao se
concretizam ou séo alteradas por falta de provisdo financeira. Isso fica evidenciado
em um outro recorte de sua resposta como visto a seguir:

“(...) Para os grupos de trabalho/equipes, no inicio de cada ano somos
consultados sobre as necessidades de treinamentos, mas que
normalmente, devido a falta de verba, nao acontecem ou acontecem
bem reduzides.” (OP)

Desse modo, o recorte no relato de OP demonstra que € preciso uma
mudanca de postura na forma como as acdes do RH estd sendo plangjadas e
priorizadas. No que se refere a essa questdo, Chiavenato (2002 p. 69) diz que: “O

desenvolvimento de pessoas deixou de ser uma tarefa exclusiva da area de
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treinamento e desenvolvimento (T&D) para se tornar uma preocupacao holistica da
organizagao’.

Ainda, cabe ressaltar que, sendo uma area que se tornou estratégica, o RH
precisa se posicionar como agente de transformagdo. Assim, Pacheco (2002 p.95)
cita:

“Se as areas de RH se posicionarem como agentes de mudanga — ¢
ndo ‘defensores do status quo’, e entenderem como objetivo maior o
de apoiar o desenvolvimento de pessoas para que a instituicdo
alcance seus resultados, a capacitagéo podera tomar novo impulso e
maior eficacia”

Portanto, o relato de OP encontra respalde nas citagdes de Chiavenato
(2002) e Pacheco (2002) que foram anteriormente transcritas.

Por outro lado, alguns dos entrevistados relatam conhecer ou participar de
acdes da area de gestdo de pessoas para o desenvolvimento profissional. O

entrevistado UV cita que:

“Para o time de Scrum Master, temos frequentemente cursos e
treinamentos para melhoria de nossas competéncias(...)”. Ja CD diz
que “A Prcdemage realizou alguns workshops (...)”

Além do que foi dito por UV e CD, foram citados pelos participantes TU, MT
e VK, de forma suscinta, agdes relativas a promoc¢ao de cursos, dispenibilizacdo de
documentos de areas, palestras, implantacéo de metodologia Ageis e treinamentos
on-line.

Os relatos dos participantes UV e CD ainda merecem atencdo, pois
descrevem a conduta adotada por eles para sanar possiveis deficiéncias profissionais.

O entrevistado UV cita que:

“(...) Particularmente eu fago uma segunda graduagdo em
Administragéo, afim de adquirir mais conhecimento e habilidades para

lideranga de grupos.”

Ja CD diz que:
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“A Prodemge realizou alguns workshops para tratar do assunto. Eu
particularmente faco varios cursos € no momento estou terminando a

segunda pés graduagio(...)”

Os ultimos dois relatos mostram que, embora UV e CD participem de
eventos realizados pela instituicdo para desenvolver competéncias préprias, existe um
empenho pessoal alheio as agdes oferecidas pelo RH. Tais relatos vao ao encontro
ao que cita Whitmore (2010 p. 34) “Quando verdadeiramente aceitamos, escolhemos
ou assumimos responsabilidade por nossas idéias e acfes, NOsSso Compromisso com
elas aumenta, tal como nossa performance”. Essa afirmacéo reforga que também é
de responsabilidade do individuo buscar meios de promover seu desenvolvimento
pessoal e profissional.

Nota-se no conjunte de respostas da terceira pergunta que, embora, para
alguns entrevistados, haja certo numero de agbdes no sentindo de treinar os servidores
e torna-los aptos, ainda falta assertividade e clareza na politica de desenvolvimento
profissional usado atualmente pela gestdo de pessoas da Prodemge.

A quarta pergunta teve o objetivo de saber se 0 processo de coaching é
conhecido pelos entrevistades. Dos 16 (dezesseis) participantes, 14 (quatorze) dizem
conhecer o trabalho de coaching em algum grau. A maicria alega conhecer a
metodologia de forma superficial como o que dito por XM:

“Apenas pela leitura de alguns artigos na internet”,

Dentre os poucos que afirmam conhecer o processo de coaching, em um
grau mais aprofundado, destaca-se a resposta do entrevistado KF que avalia de forma
positiva o trabalho, mas traz ressalvas a aplicacao dessa metodologia. Ele diz que:

“Sim, muito interessante, mas dependente de técnicas apropriadas.”

A quinta questao foi realizada com o intuito de saber se os participantes ja
passaram por algum processo de coaching e, caso a resposta fosse positiva, como
avaliaram a experiéncia.

No total, 12 (doze) entrevistados afirmaram nunca terem vivenciado essa

experiéncia até a data da aplicagdo do questionario desta pesquisa. Dos 4 (quatro)
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entrevistados que afirmaram ja ter participado, 3 (trés) deles relatam pontos positivos
nessa experiéncia. O participante KF diz:

“Ja participei sim em outro segmento. Auxilia muito no ganho de
confianga e motivagao”,

Ja, XM diz.

“Sim. Avalio como muito positiva e até hoje utilizo o conhecimento
adquirido nessa época no meu dia a dia de trabalho.”

Além disso, UV relata que:

"Sim, fora da Prodemge. Muito boa, pois apresenta uma visdo externa
e diferente do cendrio que estamos acostumados a trabalhar. A
evelugdo com este tipo de treinamento € grande.”

Por outro [ado, o entrevistado PJ, que afirma também ter passado por um
processo de coaching, conta que para ele a experiéncia néo atendeu as expectativas.
Ele diz:

“achei a forma como chegam aos resultados um tanto nebulosa.”

Para Whitmore (2010), essa é uma metodologia que mantém sua esséncia
baseada no aprendizado. Uma das consequéncias de um processo de coaching é a
autorresponsabilidade. Atingir os objetivos depende do enfoque que é dado - que
muda de acordo com as caracteristicas do individuo e da organizacéo.

Desse modo, aprimorar resultades tem sido o desafic de empresas
privadas — e, atualmente, também, tem se tornado no setor publico. Mas, para tanto,
melhorar o desempenho de funcionarios e servidores se faz necessario. Assim, o
coaching oferece a proposta de ajudar nesse processo. Mas € importante atentar-se
ac que cita Whitmore (2010 p.101):

"Coaching para a melhoria da performance propria, dos outros € na
equipe & simples e direto, uma vez que seus principios fundamentais
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sao inteiramente abragados, € a adogdo de um estilo de
gerenciamento coaching € onde a mudanga se inicia. No entanto, até
mesme 0s gerentes que fazem uso do coaching de maneira ampla
pedem fracassar caso eles se concentrem exclusivamente na melhoria
da performance”.

Ja a sexta pergunta buscou entender a percepcdo de eficacia da
metodologia do coaching como ferramenta de desenvolvimento humano. As respostas
para essa gquestao, a exemplo de outros questionamentos feitos na pesquisa, também
foram bem diversificadas.

Embora, a maior parte dos entrevistados diz naoe ter vivide a experiéncia de
um processo de coaching, chama a atencac o quantitativo de participantes da
pesquisa que acreditam na eficiéncia dessa metodologia. Dos 16 (dezesseis), 9 (nove)
entrevistados acreditam em resultados positivos advindos do coaching.

Vale destacar que alguns entrevistados, que pontuaram positivamente
essa metodoelogia, fizeram algumas ressalvas. Tais relatos estdo transcritos a sequir.

Do ponto de vista de TU, o coaching pode contribuir para que gestores e

equipes se desenvolvam. Entretanto, ele faz a seguinte ressalva. Ele diz que:

“sim, mas também tem de ser avaliado ¢ ambiente do profissional para
ver se 0 mesmo tera espaco neste € bem como a forma de aplicagéo
de tal teoria junto empresa de atuagdo do mesmo.”

Em conformidade com TU, PJ também entende o coaching como uma
ferramenta util no desenvolvimento profissional dos servidores (gestores e liderados).
Porem, para ele, cabem as seguintes ressalvas: a primeira relativa a qualificacéo do
profissional que aplica o processo de coaching € a segunda se refere ao fato da
instituigdo entendé-lo como investimento em seu pessoal. Desse modo, ele diz que:

“Sem duvidas, desde que aplicado por profissionais que realmente
trabalham com coaching. A empresa precisa enxergar o coaching
dentro da empresa como um investimento em seus recursos
humanos.”
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O entrevistado XM também expbe seu ponto de vista favoravel a eficacia
do coaching no desenvolvimento de equipes e liderangas. Em resposta ao sexto

questionamento, ele diz que:

“Sim, apesar da descontinuidade administrativa e das vontades
politicas existentes no setor publico.”

Ja orelato de KF traz uma outra forma de olhar para questdo. Enquanto TU
PJ, XM langaram luz sobre possiveis impedimentos alheios a suas vontades, KF
acredita que o servidor é que tem a responsabilidade pelos resultados. Isso fica
evidente em sua resposta que diz;

“(...) Mas depende também do engajamento dos envolvidos. O setor
publice sofre de uma doenga chamada estabilidade. Isso precisa
mudar.”

Contudo, alguns entrevistades relatam que nao acreditam na eficacia do
coaching para desenvolver competéncias e habilidades profissionais de gestores e

equipes. O participante FG, por exemplo, diz:

“Acredito que treinamento capacita, coaching é a gourmetizacao de

palavras”,

Enguanto isso, CD cita que:

“Nao acho que seja a solugdo, Talvez possa ser usado como mais uma
ferramenta para desenvolvimento de lideran¢as. N&o ha uma férmula
magica. Cada processo € construido conforme a demanda e
necessidades estabelecidas. Além disso cada pessoa € unica
necessitando de um tipo especifico de tratativa. So acredito em
resultados onde sdo observadas as especificidades de cada caso.”

O Entrevistado AB também apresenta suas ressalvas a eficacia dessa

metodologia e diz que:
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“Penso que o coaching apresenta uma vis&o mais genérica, ¢aso néo
seja especialista em determinado assunto. A proposta do coaching me
parece alge mais temporario, sendo que mudangas de comportamento
exigem uma atuacdo mais lenta e constante.”

Dentre o universo de respostas relativas a sexta pergunta, cbserva-se que,
embora, o coaching seja reconhecidamente uma metodologia eficiente para alguns
entrevistados, para outros, trata-se de um processo desconhecide ou ndo adequado
suficiente para servir de recurso a area de gestdo de pessoas como estratégia para o
desenvolvimento de novas habilidades e competéneias de equipes e lideres da
Prodemge.

A Ultima pergunta teve o objetivo de conhecer as expectativas dos
entrevistados acerca da contribuicdo do coaching como ferramenta de suporte a
gestdo de talentos na Prodemge e como se daria tal contribuicao.

Pelas respostas nota-se que uma parte dos entrevistados desconhece ou
conhece parcialmente o conceito de coaching, haja vista as expectativas descritas
que, a principio, se limitam ao desejo por treinamentos sem considerar que essa é
uma metodologia com foco em aprendizado e desenvolvimento continuo. Isso pode
ver visto nos relatos trazidos a seguir a titulo de exemplo.

Para o entrevistado LM, a contribuicde do coaching para a gestao de

pessoas seria:

“uma "Base de conhecimento” por exemplo, onde um determinado
procedimento seria registrado, passo a passo, para que outras
pessoas possam aprender.”

Ja FG cita a necessidade de treinamento nao esclarecendo de que maneira
essa agao poderia contribuir continuamente em seu desenvolvimento, assim, como
UV que diz;

“Inicialmente, verificar o resultado da analise de desempenho e
identificar os setores mais carentes de treinamento. Apds esta andlise,
buscar informacdes de mercado sobre profissionais € empresas



45

capacitadas a entregar o objetivo que a contratante quer com esse
treinamento.”

Os relatos de FG e UV reforcam a ideia de que ha uma limitagdo acerca do
conhecimento do conceito e dos resultados advindos da aplicagdo dessa metodologia.
Por outro lade, existem pontos de vista que estdo mais alinhados com o
conceito de coaching. Dentre eles, o que foi dito por OP. Segundo ele, a contribuicéo

se daria porque:

“Teriamos gestores mais bem preparados para os cargos. Moldados
para alcangar melhores objetivos na fun¢do que ocupa {...)"

Ainda, em consonéncia com o conceito de coaching, XM diz que a

contribuicdo dessa metodologia seria:

“(...) abrir a mente desses gestores e equipes para o entusiasmo e
amadurecimento profissionais, assim como a compreenséo de todo o
contexto e das melhorias que cada um pode proporcionar.”

Ja para o entrevistado VK, esse tema merece mais atencdo antes de ser

implantado como parte da solugdo na gestdo de pessoas na Prodemge. Ele diz;

“Acredito que requer maior discussdo e analise de aplica¢do a uma

dada realidade para apreciagdo.”

Assim, percebe-se que, embora, existam tecrias acerca dos beneficios da
aplicagéo do processo de coaching, o resultade da pesquisa evidencia que somente
uma parte dos entrevistados acredita na eficacia dessa metodologia.
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6 CONCLUSAO

Este trabalho buscou verificar se ¢ coaching, enquanto metodologia, pode,
realmente, ser considerado um meio para o desenvolvimento de habilidades e
competéncias necessarias a servidores de uma empresa publica do Estado de Minas
Gerais — a Prodemge — na busca por melhores resultados.

De acordo com © que pbde ser observado, conclui-se que ¢ uso dessa
metodologia, como ferramenta de suporte a area de gestéo de pessoas, precisa ser
melhor estudado antes de ser incluida no rol de estrategias de desenvolvimento de
pessoal na instituicao.

Embora, haja estudos - analise documental de autores acerca do assunto
- que abordam os beneficios na aplicacdo dessa metodologia nas organizagdes, o
resultado da pesquisa evidencia que o processo de coaching e suas diversas
perspectivas ainda sdo pouco conhecidos pelos entrevistados.

Isso significa que a implantacdo dessa metedelogia na instituicdo, em
tempos atuais, sem o devido preparo dos servidores no que diz respeito ao que &, de
fato, 0 coaching e quais os resultados sdo possiveis alcangar pelo processo, pode se
tornar uma agao ineficiente.

Desse modo, antes do coaching se tornar uma ferramenta usada pela area
de gestdo de pessoas da instituicdo, se faz necessario um trabalho estratégico com o
objetivo de disseminar a cultura do aprendizado continuo.

Cabe ressaltar que tanto o nivel estratégico, quanto tatico e operacional da
Prodemge precisa se envelver nessa tarefa de construir uma organizagcao que busca
continuamente o aprendizado para o desenvolvimento profissicnal, uma vez que ©
coaching também implica mudanca de cultura além de comportamentos. Embora,
essa mudanca seja individual, o reflexo dela é a nivel organizacional, pois prepara os
diferentes niveis da instituicao.

Por fim, diante do que foi visto por meio deste trabalho, o contexto aqui
trazido, pela pesquisa aplicada, se mostra limitado, mas ainda assim, sugere que sao
necessarias mudancas nas estratégias adotadas pela area gestio de talentos da
Prodemge. Mas, antes, se faz necessario haver uma discussao mais abrangente e
que considere a consulta a um nimero maior de servidores da Prodemge - uma vez
que o universo populacional da pesquisa é relativamente pequeno - e, posteriormente,
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a analise das possiveis consequéncias que quaisquer medidas tomadas no sentide
da mudanga possam proporcionar.

Nesse sentido e com a finalidade de contribuicdo para uma nova pesquisa
sugere-se o rol exemplificativo de perguntas a seguir:

- O gue vocé entende como sendo o conceito de coaching? E como aplica-
lo em seu trabalho na Prodemge?

- Do seu ponto de vista, qual a diferenga entre treinamento e coaching? E
qual a relagao entre eles?

- Em termos préticos como essa metodelogia pode te ajudar no seu
trabalho na Prodemge?

- Se ja passou por um processo de coaching, o0 que vocé aplica hoje em
seu trabalho na instituicdo e que te traz resultados? Quais foram os resultados
alcangados?

Sendo essa uma recomendacéo final deste trabalho pensando em termos
de um programa de aprendizado continuo que visa melhorias no desenvolvimento de
pessoal da Prodemge e que, consequentemente, trara beneficios para a sociedade

mineira.
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APENDICE 1 — ROTEIRO DAS ENTREVISTAS SEMI-ESTRUTURADAS

. Fale resumidamente sobre seu histérico profissional

Quais as dificuldades enfrentadas hoje em seu trabalho e que vocé acredita
que a area de gestao de pessoas possa te ajudar a resolver?

0O que e feito atualmente para desenvolver habilidades e competéncias das
liderangas e grupos de trabalho?

Vocé conhece o trabalho do coaching?

Ja passou por algum processo de coaching? Se sim, como vocé avalia esta
experiéncia?

O coaching conquistou espago no mundo corporativo e esta adentrando o
setor publico. Vocé acredita que essa metodoelogia possa contribuir no
desenvolvimento de novas habilidades e competéncias de gestores e
equipes?

Se sim, de que forma esta contribuigédo se daria?
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APENDICE 2 - QUADRO RELATIVO AS RESPOSTAS DA PESQUISA

Siglas de
Identificagao

1. Fale resumidamente sobre seu historico profissional

2. Quais as dificuldades enfrentadas hoje
em seu trabalho e que vocé acredita que a
area de gestao de pessoas possa te ajudar
aresolver?

AB

Formada em administragdo de empresas pela universidade
Fumec, pds graduada em gestao empresarial pela FGV. Atuei
em empresa familiar por 10 anos, passando pelas areas de RH,
financeiro, comercial e logistica. Estou na Prodemge ha 9 anos
no RH.

Treinamentos especificos sobre temas de
RH, treinamento de lideranga.

CD

Sempre atuei em RH. Fiz diversos estagios e fui efetivada no
meu Ultimo estagio. Fiquei 10 anos nesta empresa trabalhando
principalmente com recrutamento e selegéo. Pedi demissao.
Tive experiéncias como auténoma, em uma Cooperativa de
Psicologos, trabalhando tanto em psicologia clinica quanto
organizacional. Depois passei no concurso da Prodemge
sendo admitida em 2016 como analista de RH. Desde 2010
tenho atuado na superviso do servico de Medicina e
Seguranga do Trabalho.

Precisamos de politicas claras de RH.
Definicbes e divulgacdo para todos da
empresa.

TU

Profissional com formag&o técnica em telecomunicagdes,
especializado em micro informatica, superior em analise de
sistemas e pos graduado em gestdo de informag&o; com uma
experiencia de 16 anos em infraestrutura e mais 18 anos em
ambientes operacionais Unix, windows e aplicagdes windows.

Gestao de pessoas, treinando e orientando ao
profossional a como se comportar neste
ambiente

MT

Atuacdo na area de Business Intelligence, monitoramento,
planejamento, capacidade e faturamento do RG.

Entendimento dos processos e vivéncia do
que realmente acontece nas areas da
Companhia para poder direcionar agdes mais
efetivas.

VK

Experiéncia profissional de mais de 20 anos de atuacdo em
empresas privadas e publica na area administrativa e gestéo
de pessoas. Atualmente, sou Analista de RH.

Teletrabalho e o distanciamento social entre
membros da equipe.

FG

Desde sempre na area de informatica ou relacionada a
computadores.

Capacitagdo

oM

Experiencia em suporte a usuarios, configuragéo e preparagdo
de computadores e redes, desenvolvimento web, analise de
desempenho de aplicagdes e sistemas.

Treinamento direcionado as necessidades da
empresa.

GF

Realizei meu trabalho em diversas geréncias e trabalhei com
diversas pessoas.

Tempo.

PJ

Comecei minha vida profissional como auxiliar administrativo
em uma empresa familiar. Posteriormente, fui trabalhar no
ramo industrial como programador, depois em uma empresa de
tecnologia e agora na Prodemge

No meu entendimento, € necessario uma
reestruturag@o completa do RH. Acredito que
o RH tem gue atuar como unidade central
responsavel pelo desenvolvimento dos
profissionais, proporcionando treinamentos e
alocando os recursos humanos em areas
mais condizentes com suas expertises.
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Siglas de
Identificagao

1. Fale resumidamente sobre seu historico profissional

2. Quais as dificuldades enfrentadas hoje
em seu trabalho e que vocé acredita que a
area de gestao de pessoas possa te ajudar
aresolver?

KF

Formado em 1994, permaneci em outro segmento profissional
até 2012. Desde entdo trabalho na Prodemge na area de Sl

Auxiliar na qualificacdo onde o meu
conhecimento & deficiente.

LM

Com mais de trinta anos, ja atuei em diversas empresas e em
diferentes areas. Procurando sempre aprender mais, fazendo
algo a mais daquilo que me foi designado, respeitando meus
colegas, meus horarios, e dentro dos meus limites, esforgando
para melhorar a cada dia.

- um acompanhamento mais de perto por
parte da chefia em relagdo aos servigos
realizados no dia-a-dia;
- ser o ponto focal na area (nac & uma
dificuldade) fazendo (quase) todo o servigo,
ajudando outros tecnicos, a dificuldade &
para entregar as tarefas solicitadas;
- uma ajuda da gestao de pessoas seria o
reconhecimento, ou ouvir porque os outros
tecnicos preferem a minha ajuda do que a
profissional desiguinado.

oP

Trabalho com informatica desde 1997 quando fui estagiario em
uma multinacional da area de siderurgia. Fui contratado por
essa empresa onde passei oito anos na area de suporte. Apos
a aquisicdo da estrutura fisica desta empresa por uma outra
empresa Brasileira, fui contratado para gerenciar a
infraestrutura de Tl onde fiquei dois anos. Em janeiro de 2008
ingressei em um concurso de uma Empresa publica onde estou
atualmente na area de suporte. Minha area é responsavel pela
infraestrutura de sistemas operacionais de mais de 1300
servidores fisicos e virtuais.

Melhoria na comunicagdo entre as pessoas
que estdo no regime de teletrabalho.
Motivagéo aos funcionarios na busca por
conhecimento técnico na area de atuacéo.
Capacitagdo das equipes.

uv

Carreira construida na area de TI|. Especificamente no
segmento de seguranca da informagdo, hoje estou em um
programa de mentalidade agil atuando como Scrum Master,
Em paralelo a essa atividade, atuo como produtor de eventos,
dj e bailarino profissional em uma cia de danga.

Em grande parte das dificuldades, a gestao
de pessoas pode nos ajudar.
Relacionamentos interpessoais, problemas
de comunicagdo e motivagao.

ST

Técnico em eletrénica, técnico em informatica, gerente de
contas

Preparar os gestores para lidar com as
diferengas entre os liderados e saber que ha
diferencas entre pessoas e papéis.

XM

No passado atuei como vendedor técnico e instrutor de
informatica. Desde 2004 trabalho na Prodemge atuando em
varias areas como técnico, gerente e superintendente.

Realocagéo adequado dos empregados
mediante as necessidades das areas e perfil
desses empregados. Também, deveria existir
um programa de capacitagio especifico para
empregados que precisam ser realocados.

ZN

Tenho 20 anos de experiéncia profissional, sendo que os
ultimos quatro anos como gestora da area de administracdo de
pessoallrelagdes do trabalho.

Acredito que a empresa deve trabalhar a
comunicagdo, de forma transparente,
principalmente nesse periodo de teletrabalho
e no desenvolvimento dos gestores
organizacionais.
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3. O que é feito atualmente para desenvolver

4. VVocé conhece

5. Ja passou por algum

Siglas  de | . ilidades e competéncias das liderancas e grupos | o trabalho do | Processo de coaching? Se
Identificagao de trabalho? coaching? sim, como vocé avalia esta
: & experiéncia?
AB A empresa pretende ofereceu um treinamento de Sim Nunca
desenvolvimento de lideranga
A Prodemge realizou alguns workshops para tratar do
assunto. Eu particularmente fago varios cursos e no
cD momento estou terminando a segunda pos graduagao. Sim Nao. Mas tenho amigos que
Acho que a empresa tem que ter um programa de trabalham como coach.
liderangas claro, com metas a serem alcancadas e
trocando gestores quando necessario.
Leitura de documentos, participacdo em palestras e | _. o
e eventos como ouvinte sim nao
MT Implantago de metodologia Ageis. Sim. Nao.
VK Treinamentos on-line. Sim. N&o
FG Nao Sei Nao N&o passei.
oM Nao sei Sim Nao
Acompanhamento de reunido e também com -
GF fonoaudiologa. N&o. iae.
Sim, mas por
; ; desconhecimento, achei a
] 1
PJ Pelo RH, no meu entendimento, absolutamente nada! Sim forma como chegam aos
resultados um tanto nebulosa.
S, malo Ja participei sim em outro
Hoje, a melhoria nos quesitos elencados € dependente | interessante, mas g rr?emo P Awdilia muito no
KF de esforgo individual e no auxilio mutuo entre os | dependente de arg1ho Y& corfienca e
envolvidos. técnicas gnotiva 30 "
apropriadas. gdo.
: sim, mas pouco | _.
LM Reunioes Sttt ainda nao
Atualmente ndo possuimos rotina de capacitagdo e
treinamento para lideres. O processo de ocupacao de
cargo de lider & realizado atraves de candidatura as
vagas por funcionarios que posteriormente s&o
escolhidos por  superiores  imediatos  efou
OP diretores/presidente designados pelos partidos politicos | Sim Nuca passei.

que estdo na administragdo publica no momento.
Para os grupos de trabalho/equipes, no inicio de cada
ano somos consultados sobre as necessidades de
treinamentos, mas que normalmente, devido a falta de
verba, ndo acontecem ou acontecem bem reduzidos.
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3. O que é feito atualmente para desenvolver

4. Vocé conhece

5. Ja passou por algum

Isdlglas de | abilidades e competéncias das liderangas e grupos | o trabalho do | PYOcesso de coaching? Se
entificagao de trabalho? coaching? sim, como vocé avalia esta
: : experiéncia?
. Sim, fora da Prodemge. Muito
Para o time de Scrum Master, temos frequentemente ¢ .
cursos e treinamentos para melhoria de nossas 2;3::'2 Z‘?fr:r?r:? ;;nge\;:;ig
uv competéncias. Particularmente eu fago uma segunda | Sim, conhego.

s = ; que estamos acostumados a
graduagao em Administracao, afim de adquirir mais trabalhar. A evolucdo com este
conhecimento e habilidades para lideranga de grupos. tipo de treinamento & grande.
Desconhego a existéncia de um capacitacbes para as | ,,-

= liderangas. —_- —
Ha uma dependéncia muito grande da iniciativa e boa Sim. Avalio como muito positiva
vontade do gerente de cada area. A empresa de tempos | Apenas pelale até hoje ullizo o
XM em tempos langam alguns programas de | leitura de alguns | conhecimento adquirido nessa
desenvolvimento de pessoas que ndo tem continuidade | artigos na internet | época no meu dia a dia de
e acabam por ter pouco efeito. trabalho.
ZN Os empregados quem tem interesse estdo se Sim N&o passei por nenhum
capacitando independente do incentivo da empresa. processo de forma direta.
6. O Coaching conquistou espaco no mundo corporativo e esta
Siglas de | adentrando o setor publico. Vocé acredita que essa metodologia | 7. Se sim, de que forma esta
Identificagdo | possa contribuir no desenvolvimento de novas habilidades e | contribuigao se daria?
competéncias de gestores e equipes?
Depende. Penso que o coaching apresenta uma vis@o mais geneérica, . s
AB caso ndo seja especialista em determinado assunto. A proposta do :;ﬁ;?; de dzxemzi::é Sdmam"‘?e‘e;
coaching me parece algo mais temporario, sendo gue mudangas de LR ' s
: £ : motivacionais.
comportamento exigem uma atuac&o mais lenta e constante.
Nao acho que seja a solugéo. Talvez possa ser usado como mais uma
ferramenta para desenvolvimento de liderancas. Nao ha uma férmula | Acho que seria uma ferramenta a
cD magica. Cada processo é construido conforme a demanda e |mais a ser utilizada. Nao acredito
necessidades estabelecidas. Além disso cada pessoa € Unica | que seja a solugdo. Tudo faz parte
necessitando de um tipo especifico de tratativa. So acredito em | de um processo.
resultados onde s&o observadas as especificidades de cada caso.
sim, mas também tem de ser avaliado o ambiente do profissional para
TU ver se o mesmo tera espago neste e bem como a forma de aplicagdo de trabalhos de grupo dentro da

tal teoria junto empresa de atuagé@o do mesmo.

empresa

MT
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Siglas de
Identificagao

6. O Coaching conquistou espago no mundo corporativo e esta
adentrando o setor ptiblico. Vocé acredita que essa metodologia
possa contribuir no desenvolvimento de novas habilidades e
competéncias de gestores e equipes?

7. Se sim, de que forma esta
contribuigao se daria?

VK

N&o tenho um ponto de vista definitivo.

Acredito que requer  maior
discusséo e analise de aplicacdo a
uma data realidade para
apreciagéo.

FG

Acredito que treinamento capacita, coaching & a gourmetizagdo de
palavras.

Treinamentos

oM

Sim

Fornecendo ao profissional um
direcionamento a possibilidade de
habilitar-se para as necessidades
da empresa, ao mesmo tempo em
que a empresa direciona
adequadamente o profissional ao
campo de trabalho ideal.

GF

N&o conhego muito o trabalho do Coaching.

N&o conhego muito o trabalho do
Coaching.

PJ

Sem duvidas, desde que aplicado por profissionais que realmente
trabalham com coaching. A empresa precisa enxergar o coaching dentro
da empresa como um investimento em seus recursos humanos.

Acredito que, inicialmente, a
identificagao dos perfis profissionais
e posterior alocag@o em areas afins
sejam os primeiros passos para
essa contribuigdo.

KF

Com certeza. Mas depende também do engajamento dos envolvidos. O
setor publico sofre de uma doencga chamada estabilidade. Isso precisa
mudar.

Como dito  anteriormente, o
processo deve iniciar com a
sensibilizacdo dos envolvidos e
posteriormente o ensinamento de
técnicas e melhores praticas. O
Coaching ndo deve ser visto como
um processo independente, deve
ser integrado com otitros projetos na
empresa e deve ser ciclico, pois
sempre ha pontos de melhoria.

LM

acredito sim, pois toda e qualquer forma de aumentar o conhecimento
sempre sera Util

uma "Base de conhecimento" por
exemplo, onde um determinado
procedimento  seria  registrado,
passo a passo, para que outras
pessoas possam aprender

OP

sim, com certeza.

Teriamos gestores mais bem
preparados para o0s cargos.
Moldados para alcancar melhores
objetivos na fungéo que ocupa e ndo
perderiamos excelentes técnicos
para serem desviados para essas
funcoes.
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Siglas de
Identificagao

6. O Coaching conquistou espago no mundo corporativo e esta
adentrando o setor publico. Vocé acredita que essa metodologia
possa contribuir no desenvolvimento de novas habilidades e
competéncias de gestores e equipes?

7. Se sim, de que forma esta
contribuicao se daria?

Sim, mas essas contratagdes devem seguir de acordo com referencias
e importancia do treinamento para dentro das equipes.

Inicialmente, verificar o resultado da
analise de desempenho e identificar
os sefores mais carentes de
treinramento. Apods esta analise,
buscar informagbes de mercado
sobre profissionais e empresas
capacitadas a entregar o objetivo
que a contratante quer com esse
treinamento.

ST

XM

Sim, apesar da descontinuidade administrativa e das vontades politicas
existentes no setor publico.

Creio que principalmente em abrir a
mente desses gestores e equipes
para 0 entusiasmo e
amadurecimento profissionais,
assim como a compreensao de todo
o contexto e das melhorias que cada
um pode proporcionar.

ZN

Sim

Uma visdo externa do negocio
ajudaria  significativamente  na
organizagao, pois auxiliaria no
desenvolvimento e ajustes
necessarios NoOs processos ja
conhecidos dentro da empresa.




