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RESUMO:

O artigo trata do processo de coaching de performance como uma perspectiva de alto
desempenho organizacional para os gestores e servidores publicos que exercem as suas
atribui¢fes no ambito da gestdo de pessoas da Universidade Federal Rural da Amazonia.
Consoante a isso, para que tal propositura fosse validada ou ndo a Reitoria e a Pro-reitoria de
Gestdo de Pessoas, buscou-se investigar a familiaridade dos interlocutores que atuam na area
de gestdo de pessoas da Institui¢do, por meio de uma pesquisa de campo com a aplicacédo de
questionario, a fim de se conhecer o percentual desses gestores e servidores que conhecem e
aplicam, ou nédo, o processo de coaching no seu ambiente de trabalho. Nesse sentido, a
pesquisa apresenta os dados que propde a administracdo publica uma alternativa para que
gestores e servidores tenham a oportunidade de capacitacdo ou formagdo em coaching.
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servidores publicos. Coaching de performance.

1 INTRODUGCAO

A administracdo publica brasileira, em especial a esfera federal, tem buscado
constantemente o desenvolvimento de seus servidores e aperfeicoamento de seus Orgéos.
Dentro da estrutura executiva, existem as universidades federais, autarquias da administracao
indireta e dotadas de autonomia administrativa, financeira e patrimonial. Nesse sentido, o
presente artigo abordara os resultados de uma pesquisa aplicada em uma universidade publica

da Amazonia, localizada no Estado do Para.



A pesquisa realizada envolve os gestores e servidores publicos que exercem as suas
atividades na area de gestdo de pessoas na Universidade Federal Rural da Amazénia (UFRA).
Tem como tema o processo de coaching aplicado ao desempenho na area de gestdo de
pessoas no servico publico federal para o desenvolvimento de servidores de alta performance.
Contudo, para que se chegasse a conclusao da validade dessa abordagem de desenvolvimento
de pessoal para a gestdo de pessoas da UFRA, houve o questionamento acerca de qual o
percentual de gestores e servidores que detinham conhecimentos sobre o processo de
coaching nas organizaces. E as respostas foram obtidas por meio da pesquisa de campo com
vistas a investigar essa familiaridade.

Na oportunidade, salienta-se também que a pesquisa buscou se fundamentar nos
autores e pesquisadores da area de gestdo de pessoas, psicologia e coaching, além das
legislacBes que regem o servico publico federal. Nos tépicos a seguir, serdo apresentados: a
fundamentacdo bibliogréfica, a UFRA e a gestdo de pessoas na universidade, além dos
procedimentos metodoldgicos para a obtencdo dos dados que permitiram a andlise e

interpretacdo do resultado da pesquisa, culminando com as consideracdes finais deste artigo.

2 A ORIGEM DO COACHING E A SUA APLICACAO NO CONTEXTO DAS
ORGANIZACOES PUBLICAS

O processo de coaching que hoje € aplicado nas organizagdes ndo é atual. Contudo, nas
entidades da iniciativa privada, por exemplo, € uma préatica que ja tem sido adotada ha um
tempo, em especial aos lideres do alto escaldo. Nesse sentido, é valido compreender a sua

origem e o gque hoje o processo de coaching denota, em especial para o servi¢o publico.

2.1 A ORIGEM DO COACHING E A SUA UTILIZACAO NAS ORGANIZACOES

Dutra et. al (2017, p. 205) explica que a palavra coach pode ter duas origens: “para alguns
pesquisadores, ela derivou do htingaro. Ja para outros, originou do francés”. Contudo, o autor
afirma que em ambos 0s casos a palavra coach “trata-se de um veiculo puxado por varios
cavalos, sendo que mais tarde o nome foi transferido para o condutor deste veiculo”.
Chiavenato (2017, p. 71), por sua vez, explica que a palavra coach vem do inglés e
que pode possuir varios significados, dentre eles estao: “coache, carruagem, vagao, carros de
passageiros, onibus”. Também, pode representar “treinador, técnico ou ainda ensinar, treinar,

preparar pessoas. E viajar em carruagem ou carro”. Nesse ensejo, o autor salienta também



que essa palavra inglesa pode ter sido derivada de Kocs, que se trata de uma cidade localizada
na Hungria, em que se tinha o habito de construir carruagens. A respeito do seu uso mais
recente, Chiavenato afirma que ¢ possivel encontrar a explicacao no século XX, onde “os
estudantes universitarios ingleses adotaram a palavra coach como um giria para tutor”.

Essa seria a explicagdo para os primeiros usos da palavra coach, termo esse que mais tarde
foi transferido para o esporte, tendo a sua tradugdo do inglés para o portugués significando
treinador. Sobre o uso dela nos esportes, fundamentou-se na ideia de que “o coach detinha o
conhecimento de como organizar da melhor forma os cavalos para ter o melhor rendimento
ou para poupé-los” (DUTRA ET AL, 2017, p. 205). Nesse sentido, o coach poderia poupar
os esforgos dos atletas, obtendo assim uma alta performance.

Destaca-se que a extensdo da utilizacdo desse termo no contexto organizacional, teve como
responsavel o professor de ténis profissional W. Timoth Gallwel. Ele identificou que muitos
de seus alunos perdiam o foco e a atencdo em virtude dos muitos pensamentos que eles
tinham no momento de executar a sua partida. Gallwey (1977) descobriu que durante as suas
aulas havia a existéncia de dois seres existentes na mente dos alunos e os chamou de Ser 1,
o instrutor, e o Ser 2 de executor.

De acordo com Galwey (1977), o Ser 1 atua também como julgador das a¢es do ser humano,
impedindo assim muitas vezes que 0 Ser 2, 0 executor das acOes, faca com maestria e
seguranca o que deve ser feito. Seria uma espécie de um didlogo constante que seus alunos
tinham no momento em que iniciavam a sua partida. Esse dialogo por sua vez, além de
resultar em perda de foco e atencdo, gerava também um esforco interno e desgaste mental
que refletia nos resultados. Diante disso, buscou observar e estudar como poderia ajudar seus
alunos a silenciar o Ser 1 (instrutor e julgador das a¢des) nos momentos em que 0 Ser 2
(executor) deveria entrar em cena. Com essa habilidade, ele se tornou o mentor do jogo
interior que o fez ganhar projecdo ndo apenas nos Estados Unidos, mas no mundo todo,
fazendo com que essa habilidade e os principios formulados fossem empregados também
pelos lideres e gestores de organizacdes.

Nesse contexto surgiu o processo de coaching aplicado as pessoas nas organizacgdes, em
especial aos lideres organizacionais, fazendo com que o individuo passasse a ter a
oportunidade de identificar suas potencialidades ou forcas, com a finalidade de identificar
suas limitagcBes ou crencas limitantes, para entdo desenvolver os seus pontos fortes e
aprimora-los de forma continua. Isso é possivel por meio do autoconhecimento que o

processo de coaching proporciona.



O uso do coaching aplicado as pessoas inseridas nas organizac¢des pode ser explicado
por Gomes ¢ Morgado (2012, p. 102) quando afirmam que ele se trata de um “processo
completo composto de diagnostico, definicdo de metas, estratégias e taticas,
acompanhamento, orientacdo e avaliagdo de resultados”. Para eles, o condutor desse
processo é denominado de coach e a pessoa interessada nele recebe o nome de treinando ou
aprendiz.

Na concepgdo de Roma (2014, p. 11), esse processo ¢ apresentado como “um recurso que
visa 0 aumento do desempenho de um individuo, grupo ou empresa, a partir de utilizacéo de
metodologias, ferramentas e técnicas conduzidas por um profissional (coach) em parceria
com o cliente (coachee)”. Salienta-se que tal definicdo é a que é amplamente aceita pelos
profissionais de coaching e difundida no meio organizacional. Nesse sentido, pode-se afirmar
entdo que o coach é o profissional que conduz o coachee do estado atual (ponta A) para o
estado desejado (ponto B), com o menor esfor¢o possivel, potencializando suas habilidades
com o uso de ferramentas apropriadas e eficientes para o alcance dos objetivos. A figura

abaixo sintetiza esse entendimento:

Figura 1. O processo de coaching
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Sobre esse processo, a sua aplicabilidade pode ser individual ou a um pequeno grupo
de pessoas. Salienta-se, portanto, que quando utilizado para potencializar resultados
organizacionais, 0s impactos sdo significativamente positivos, tanto para a pessoa quanto
para a organizacao. Cabe salientar que o processo de coaching permite ao coachee o despertar

de consciéncia a partir do autoconhecimento, com o uso de técnicas e ferramentas utilizadas



pelo coach em sessdo com o coachee ou pelo trainer na formagéo de coaches. Esse resultado
é obtido por meio da mudanga do mindset.

A respeito do mindset, a pesquisadora e professora de psicologia da Universidade
Stanford, Carol S. Dweck (2017), explica que os seres humanos podem desenvolver dois
tipos de mindsets: o mindset fixo e 0 mindset de crescimento. Para a pesquisadora, “os midsets
nada mais sdo do que crengas. Sao crengas poderosas, mas sdo apenas algo que esta em sua
mente, e vocé pode mudar a sua mente” (DWECK, 2017, p. 24).

A autora ainda afirma que quando o individuo adota o midset fixo, ele busca
constantemente provar seu valor, sua inteligéncia, personalidade, muitas vezes evitando
novos desafios ou criando bloqueios quando surgem dificuldades, em especial aquelas que
para ele visam testar a sua inteligéncia. O que ndo acontece quando se adota 0 mindset de
crescimento, uma vez que as crencas estabelecidas orientam a pessoa a se desenvolver
quando surgem novos desafios ou experiéncias, mesmo aquelas que podem por a prova o seu
nivel de conhecimento ou inteligéncia (DWECK, 2017, p. 14 e 15).

Consoante a isso, pode-se afirmar que a abordagem de coaching visa claramente
estimular o individuo a identificar as suas crencas ou mindset, para que por meio delas se
possa fortalecer as crencas empoderadoras ou eliminar as crencas limitantes com vistas ao
alcance dos resultados desejados. Esse seria um dos principios do coaching, que segundo
Lira (2014, p. 71) “todos ja possuem, dentro de si, todas as respostas e todo o potencial para
encontrar a melhor solu¢do dos mais variados problemas”. Para o autor, isso é possivel
qguando no processo de coaching o profissional adota o uso de perguntas poderosas, que
permitem ao coachee reflexdes profundas que resultam nessas respostas (LIRA, p. 70). Cabe
pontuar que quando o coach adota as técnicas e as ferramentas adequadas no processo de
coaching, os beneficios para a pessoa podem ser significativos.

Sobre esses beneficios voltados ao ambiente organizacional, Dutral et al. (2017, p.
112) explica que “essas pessoas passam a ser naturalmente mais contributivas para o contexto
onde se situam e mais valorizadas”. Para as organizagdes, elas possuirdo em seu quadro
funcional profissionais de alta performance e constantemente motivados, dotados de
competéncias orientadas para a inovagdo e maior aceitacdo e adaptabilidade para as
mudancas.

Ainda sobre os impactos para a organizacdo, Miller (2014) ressalta que o coaching
contribui para uma gestdo humanizada. Para a autora, esse tipo de gestdo corrobora com a
valorizacdo das pessoas e realca a devida preocupacdo com o desenvolvimento delas. E é

valido destacar que quando a organizacdo adota esse tipo de gestdo, os resultados séo



benéficos, uma vez que “os gestores promovem um ambiente saudavel, que também estimula
o individuo a criar, definir e planejar novos desafios profissionais, além do comprometimento
com o alcance de resultados” (MILLER, 2014, p. 167). Afinal, ndo ¢ suficiente apenas prover
cargos vagos com pessoas, mas tdo importante quanto é fazer com que elas realizem suas
atribuigdes com um proposito de vida, em harmonia com as crencgas e valores pessoais e

institucionais.

2.2 0 PROCESSO DE COACHING NAS ORGANIZACOES PUBLICAS

O processo de coaching nas organizacdes publicas comeca a ter seus primeiros registros na
década de 90 nos Estados Unidos. Sobre o assunto, Mioto (2011) comenta que sua
implantacdo se deu nas agéncias federais no intuito de formar lideres com essas
competéncias. A autora complementa ao dizer que nos dias de hoje as técnicas e ferramentas
de coaching sdo amplamente utilizadas, em especial por servidores publicos seniores, sendo
parte integrante na formacéo desses gestores.

No Brasil, Mioto (2011, p. 45) explica que “as primeiras iniciativas surgem em situacdes
geradas das iniciativas da Reforma do Estado, como a formagé&o para carreira de Especialista
em Politicas Publicas e Gestdo Governamental (EPPGG)”. Ressalta-se que esses cargos séo
executivos de carreira e lideranga no governo federal brasileiro, responsaveis pelo
aprimoramento constante da administracdo publica do executivo federal.

Um marco histérico sobre o assunto no Brasil e que ficara nos registros das legislacfes do
pais, abrindo precedente e servindo de inspiracdo para que a Unido, Estados, Municipios e
Distrito Federal, bem como os poderes Legislativo, Executivo e Judiciario, partiu do governo
do Estado do Mato Grosso. Na data de 27 de junho de 2017, o Governador do Estado da
época, o0 senhor Pedro Taques, assinou o Decreto n°® 1.065 de 27 de junho de 2017, em que
instituiu o Programa de Lideranca e Coaching no &mbito do Poder Executivo Estadual. O
publico alvo desse programa séo os gestores publicos do Poder Executivo do Estado do Mato

Grosso.

3. A GESTAO DE PESSOAS NA UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DA
AMAZONIA



Para identificar a existéncia de acBes de coaching ou o0 conhecimento dessa pratica por parte
de gestores e servidores da area de gestdo de pessoas na Universidade Federal Rural da
Amazonia (UFRA), faz-se necessario entender o historico da gestdo de pessoas na prépria
universidade. Isso implica reconhecer esse momento de evolucao e desenvolvimento até o
cenario atual, para que se possa avangar em programas ou formagdo em coaching, de forma
continuada e consolidada, para gestores e servidores da Instituicéo.

Nesse sentido, conhecer a Instituicdo também é importante para se identificar a
missdo e visdo que orientam o planejamento que é um dos pilares do coaching, e
principalmente, os valores e principios que constituem alicerces que devem reger as agdes e
a construcdo de crencas empoderadoras que permitem nortear a gestdo e o0s demais

servidores.

3.1 SOBRE A UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DA AMAZONIA — UFRA.

A Universidade Federal Rural da Amazonia foi criada por meio da Lei n°. 10.611, de 23 de
dezembro de 2002. Contudo, ja existia como Faculdade de Ciéncias Agrérias do Para tendo
sido a sucessora da antiga Escola de Agronomia da Amazonia. Possui seis Campi, sendo o
Campus Belém a sua sede, localizado na cidade de Belém, capital do Estado do Para. Os
demais Campi estdo localizados nos municipios do interior do Estado, sendo eles: Capanema,
Capitdo Poco, Paragominas, Parauapebas e Tomé-Acu.

Considerando o Planejamento Estratégico Institucional (PLAIN) da UFRA 2014 — 2024, a
universidade tem como missdo “Formar profissionais qualificados, compartilhar
conhecimentos com a sociedade e contribuir para o desenvolvimento sustentavel da
Amazonia”. Nesse documento, é possivel também encontrar a Visao da institui¢do que é “Ser
referéncia nacional e internacional como universidade de exceléncia na formacdo de
profissionais para atuar na Amazonia e no Brasil”. Tao importantes quanto a missdo e visao,
séo os valores que compreendem: “indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensao;
interdisciplinaridade; transparéncia; responsabilidade social e ambiental; dignidade e
incluséo; ética; cidadania e cooperagao”.

Nesse contexto dos elementos que constituem e representam uma organizagdo, a UFRA
tambeém tem seus principios elencados no PLAIN. S&o eles: estimular a criagdo cultural e o
desenvolvimento do espirito cultural, politico, cientifico e socioambiental do pensamento
reflexivo em ciéncias agraria, saude e producdo animal, bioldgicas, ciéncias sociais aplicadas,

da informacdo e conhecimento, ciéncias humanas e da salde, engenharias e outras que



venham a ser introduzidas; formar profissionais cidaddos aptos a contribuir com o
desenvolvimento e melhorias da qualidade de vida da sociedade brasileira, em especifico do
ambiente complexo da Amazonia, propiciando a formacéo continuada; desenvolver pesquisa,
tecnologia e inovacdo dentro do propoésito da sustentabilidade por meio da integracdo dos
sistemas econdmicos e ambientais, sob a visdo holistica das relagdes entre 0 homem e 0 meio
em que atua; promover a extensdo universitaria, prestando servicos especializados a
comunidade, sobretudo aos grupos sociais excluidos, e estabelecer um vinculo permanente e
dindmico de acbes reciprocas para o desenvolvimento humano; promover de forma
permanente o aperfeicoamento cultural e profissional, possibilitando a integragédo das
informacdes e conhecimento adquiridos numa dindmica prépria de acdo e reacdo com 0s
egressos e 0s demais grupos de interesse a que esta vinculada; e por fim, tornar efetivo e
ampliado os meios de comunicacdo e divulgacdo dos conhecimentos culturais, politicos,
socioecondmicos, ambientais, técnicos e cientificos, que formam o patriménio da UFRA tem
a ofertar para a humanidade, por meio do ensino presencial a distancia, publicacdes dos
resultados de pesquisa e extensdo e todas as formas de comunicacdo ao alcance da
Universidade.

Sobre a importancia desses elementos constitutivos — missao, visdo, valores e principios -,
Chiavenato e Sapiro (2016, p. 62) explicam que a misséo se configura como a identidade de
uma organizacdo, referindo- se ao “papel da organizagdo dentro da sociedade em que esta
inserida e indica a sua razao de ser e de existir”. E a visdo, por sua vez, ¢ a proje¢ao dessa
Instituicdo ao longo prazo, uma imagem a ser alcancada e vista perante aqueles que fazem
parte dela, para sociedade que ela esta inserida e para mundo. Os autores enfatizam que a
visdo organizacional € “o sonho acalentado pela organizagdo”, seria a “explicacao do porqué,
diariamente, todos se levantam e dedicam a maior parte de seus dias para 0 sucesso da
organizacdo onde trabalham” (CHIAVENATO e SAPIRO, 2016, p. 67).

Quanto aos valores, Gomes e Morgado (2012) explicam que eles se constituem nas crencas
estabelecidas pelas pessoas. 1sso explica a origem dos valores das organizagdes, que surgem
a partir das crengas de seus gestores ou do seu fundador. Os autores ainda enfatizam a
importancia dos valores para o planejamento estratégico, uma vez que eles “representam
aqueles pontos que devem ser observados no desenvolvimento da Missdo, na busca do
cumprimento dos objetivos e metas, assim como na implementacéo da Visao organizacional
e que sdo importantes para a organizacdo” (GOMES e MORGADO, p. 410). E tao
importante quanto os demais elementos, tem-se 0s principios, que possuem um carater

abrangente e universal. Chiavenato e Sapiro (2016, p. 70) afirmam que “os principios dizem



respeito a tudo o que ndo se estd disposto a abrir mdo, como a ética e honestidade”. Eles sdo
elementos basilares dos valores.

Na UFRA, ressalta-se que todos esses elementos que caracterizam uma organizagao
— missao, visdo, valores e principios -, constam no Planejamento Estratégico Institucional
2014-2024 da universidade. Mas tdo importante quanto materializar o registro desses
elementos € a sua internalizacdo e vivéncia pelos servidores, uma vez que as organizagdes
sd0 compostas por pessoas que carregam dentro de si valores e principios pessoais. Destarte,
cabe ressaltar que todos esses elementos mencionados sdo instrumentos de ferramentas do
processo de coaching de performance, uma vez que refletem e constituem as crengas e 0s
objetivos de uma instituicdo e das pessoas que nela coexistem.

Ainda sobre a UFRA, considerando sua missao institucional de “formar profissionais
qualificados”, ¢ interessante mencionar que conforme se pode observar no seu catdlogo de
cursos de graduacéo, ela tem se orientado a realizar esse proposito, em especial com a oferta
predominantemente de cursos de graduacdo das ciéncias das agrarias nos seus campi, tais
como: Agronomia, Engenharia Ambiental e Energias Renovaveis, Engenharia Florestal,
Medicina Veterinaria, Zootecnia e outros. Contudo, por ser uma universidade e para fazer
cumprir essa missdo institucional de “compartilhar conhecimentos com a sociedade e
contribuir para o desenvolvimento sustentavel da Amazonia”, tem se expandindo também na
oferta de cursos de graduacdo de outras areas, a exemplo: Licenciatura em Computacao,
Licenciatura em Letras Libras, Administracdo, Ciéncias Contabeis e Engenharia de
Producdo. Nesse contexto, a universidade oferta ao todo 37 cursos de graduacdo distribuidos

entre os seus Campi.

3.2 O HISTORICO DA GESTAO DE PESSOAS NA UNIVERSIDADE E SEU PAPEL
HOJE.

A gestdo de pessoas da UFRA assumiu um papel estratégico com a institucionalizacdo da
Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP), ap0s a aprovagdo da Resolucdo de n° 60, de
28 de junho de 2013 pelo Conselho Universitario — CONSUN. Nesse sentido, a unidade antes
existente denominada de Superintendéncia de Gestao de Pessoas que exercia um papel tatico
na universidade, passa a ser incorporada em uma estrutura maior que agora tem a
competéncia de ser condutora da implementacdo das politicas e diretrizes de gestdo e

desenvolvimento de competéncias dos servidores (PROGEP, site institucional).



No entanto, embora tenha sido instituida no ano de 2013, mas foi apenas em 2019 que teve
seu regimento interno aprovado em reunido do Conselho Superior de Administracdo —
CONSAD. Com isso, teve sua estrutura organizacional redesenhada com a definicdo das
atribuicoes de cada divisdo, permitindo a Reitoria, a gestdo da PROGEP e aos servidores nela
lotados a visualizagcdo com clareza de sua localizacdo e o papel que cumprem com vistas a
alcancar a misséo institucional.

Como Pré-reitoria de uma autarquia federal, além das politicas internas de gestdo de pessoas,
tende a observar as diretrizes estabelecidas pelo poder executivo federal. Uma delas se trata
da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, instituida pelo decreto n°® 9.991, de 28
de agosto de 2019. Esse decreto tem por “objetivo de promover o desenvolvimento dos
servidores publicos nas competéncias necessarias a consecuc¢do da exceléncia na atuacao dos
orgdos e das entidades da administracdo publica federal”. Entretanto, salienta-se que nessa
legislagdo ndo ha quaisquer referéncias a agdes de treinamento ou formacdo de gestores e
servidores com foco em coaching.

E valido destacar que a PROGEP vem buscando acompanhar a evolucdo do quadro de
servidores da UFRA com a finalidade de cumprir com efetividade o seu papel de gestdo de
pessoas, considerando o contexto de expansdo da Instituicdo, seja decorrente da oferta de
novos cursos graduacao, pos-graduacdo lato ou stricto sensu ou entdo da ampliacéo de sua
estrutura administrativa. Consoante a isso, segundo informacdes do site do Governo Federal
- 0 dados.gov.br -, no relatério publicado do més de junho de 2020, a universidade possuia o
quantitativo de 1.105 servidores efetivamente lotados. No quadro abaixo € possivel constatar
a evolucdo do quantitativo da forca de trabalho, considerando os dados obtidos a partir de
junho de 2017.

Quadro 1. Evolucéo de servidores ativos ha UFRA - 2017 a 2020

Periodo Quantitativo de servidores
Junho/2017 891
Junho/2018 1070
Junho/2019 1096
Junho/2020 1105

Fonte: dados.gov.br

Quando comparado esses dados e a evolugdo que segue de 2017 a 2020, tem-se

observado uma evolugdo expressiva apenas no periodo que compreende a transicdo do ano



de 2017 para 2018, configurando um aumento de 20%. J& a partir dos anos de 2018, 2019 e
2020, o crescimento dessa forca de trabalho tem ocorrido, mas de forma timida. Nesse
contexto, pode-se pontuar que as politicas do Governo Federal alinhadas a contencdo das
despesas publicas acerca de provimentos de cargos publicos no poder executivo podem ter
contribuido no maior rigor e autorizacdo de nomeagdes de novos servidores pelos 6rgéos e
instituicdes, o que incluem as universidades federais.

Contudo, € importante destacar que 0 aumento no numero de servidores, seja ele
expressivo ou ndo, acarreta uma demanda de gestdo e politicas de desenvolvimento de
pessoal pela Pré-reitoria de Gestdo de Pessoas da UFRA. O ingresso de novos servidores
representa uma renovacao da forca de trabalho, e para a instituicdo, torna-se importante
alinhar os objetivos pessoais desses novos servidores com o0s objetivos institucionais, além
da internalizacdo da visdo, misséo, valores e principios da universidade.

Destarte, ha de se mencionar também os servidores que ja fazem parte do quadro
funcional, sendo que muitas deles até ja possuem uma carreira dentro da universidade. Para
eles, torna-se relevante que a PROGEP promova politicas de valorizagdo, motivacdo e
retencdo de talentos. Afinal, sdo servidores que possuem um historico de contribuicdo a
universidade. Consoante a isso, s reforca a importancia de uma gestéo de pessoas sélida e
que a0 mesmo tempo esteja em processo continuo de desenvolvimento para que possa

acompanhar a dindmica e tendéncias que envolvem os recursos humanos das organizagoes.

4. A IMPORTANCIA DO COACHING DE PERFORMANCE PARA OS
SERVIDORES DA AREA DE GESTAO DE PESSOAS DA UFRA

A prética de coaching pode ser encontrada sob diversos nichos. Neles, o0s
profissionais que trabalham com esse método atuam de acordo com 0 seu interesse e
afinidade. Nesse sentido, pode-se encontrar o coaching de performance que foca no
desenvolvimento de competéncias para o elevado desempenho dos profissionais na
organiza¢do. Nesse sentido, Lange e Karawejczyl (2014, p. 44) explicam que o “o coach
auxilia no processo de definir as prioridades e de planejar as a¢des, com 0 objetivo de
alcangar os resultados esperados”.

Para os gestores que assumem o papel de lideranga, Farias (2014, p. 59) destaca que
dentre as novas competéncias de lideranca esta a de ser coach. Para ela, o lider deve
oportunizar “evolucdo a sua equipe com perguntas poderosas que levem a reflexdo e ao

desenvolvimento das capacidades de sua equipe de trabalho”. Nesse contexto, o papel de



lider estd alem do motivador, pois ele tem de favorecer um ambiente organizacional para seus
liderados de constante autoconhecimento e desenvolvimento de competéncias.

Farias (2014, p. 60) ainda ressalta que o lider deve ser “o primeiro a experienciar o

processo de coaching em todos 0s seus processos e niveis, pois com a vivéncia, a construcao
de metas e a satisfag@o por suas conquistas”, ele podera auxiliar seus liderados na conducéo
desse processo, uma vez que ele ja experimentou “os beneficios de se propor aos desafios
pessoais e profissionais” que esse processo proporciona.
E por que desenvolver os gestores e servidores da area de gestdo de pessoas da UFRA com
a abordagem do coaching de performance? Porque eles cumprem um importante papel
estratégico na Instituicdo, considerando o fato de que eles gerenciam e tratam de agdes
relacionadas a vida funcional de todos os servidores da universidade. E ao prioriza-los com
conhecimentos, habilidades e atitudes resultantes do processo de coaching de performance,
eles poderdo validar pela experiéncia as técnicas e ferramentas desse processo, podendo ser
agentes propagadores dessa formacdo com vistas a implementacdo de um programa de
capacitacdo em coaching que conste no plano anual de capacitacdo da universidade, para que
os demais servidores da Instituicdo se beneficiem das ferramentas e técnicas do coaching.

Contudo, para que isso ocorra, faz-se necessario investigar a quantidade de gestores
e servidores que trabalham com gestéo de pessoas na UFRA e que conhecem 0 processo de
coaching, bem como a qualidade desse conhecimento, como por exemplo: se j& fez alguma
formacédo para atuar como coach, se ja participou de algum processo individual de coaching
ou ainda, se aplicam no seu local de trabalho com vistas ao seu desenvolvimento pessoal e

da Instituicdo. Nesse sentido, a pesquisa apresentara a seguir esses resultados e as conclusoes.

5. COLETA, DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

Para se obter os dados apresentados abaixo, adotou-se 0s seguintes procedimentos
metodoldgicos: pesquisa de campo, com a aplicacdo de questiondrios aos gestores e
servidores da area de gestdo de pessoas de toda a UFRA. Sobre a construcdo do questionério,
quanto a sua forma, utilizou-se de perguntas fechadas e de maltipla escolha. Ainda sobre esse
instrumento, Matias-Pereira (2016, p. 166) explica que ele “pode ser aplicado pessoalmente
ou enviado pelo correio ou a um portador”. Nesse sentido, a sua aplica¢ao se deu de forma
remota com o auxilio da ferramenta gratuita - formularios Google, para que os participantes

pudessem responder o questionario online.



O questionario aplicado no periodo de 29/06/2020 a 03/07/2020 apresentou a seguinte
estrutura quando as suas perguntas: as primeiras perguntas estavam relacionadas as
informacdes funcionais e pessoais, sem caracterizar a identificacdo do participante. Em
seguida, as perguntas se apresentaram sobre a sua familiaridade com o processo de coaching.
Quanto a participacdo dos interlocutores, destaca-se que o retorno das respostas se deu no
percentual de 43,10%, quando levado em consideracdo a quantidade de 58 questionarios
enviados. A populacdo de gestores e servidores que trabalham na area de gestdo de pessoas
na UFRA, levantada para a aplicacdo do questionario, representava o quantitativo de 73
pessoas. Salienta-se que a aplicagdo dos questionarios aconteceu no periodo em que as
atividades administrativas presenciais da universidade estavam suspensas em virtude da
Pandemia da COVID-109.

Consoante a exposi¢do acima, apresenta-se a seguir os graficos com as respostas dos
participantes que refletem as informagdes funcionais e pessoais. Destaca-se que esses dados
podem transmitir informacfes importantes para a percepcdo do quadro de pessoal que
exercem atribuicfes na area de gestdo de pessoas,
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Analisando o grafico 1, percebe-se que a concentragdo de gestores e servidores que
atuam no ambito de gestdo de pessoas se localizam na PROGEP, o que era de se esperar,
uma vez que essa Pro-reitoria é a unidade competente dentro da UFRA de fazer a gestdo de
pessoal em toda a universidade. Contudo, merece a atencdo o fato de que o percentual de
40% que configura a soma dos servidores que estdo lotados nas demais unidades do Campus
Belém e Campi do interior, além da prépria Comissdo Permanente de Pessoal Docente
(CPPD), representam uma parcela significativa de pessoal que contribuem nas acdes da



PROGEP e CPPD quando o assunto impacta a vida funcional dos servidores da Instituicdo,
sejam eles técnicos-administrativos ou docentes. Perceber e fixar essa visdo holistica de que
todos esses gestores e servidores distribuidos nas diversas unidades da UFRA e que atuam
com gestdo de pessoas € essencial para que haja uma comunicacdo integrada, em especial
para implementacdo das agdes que ocorrem apos o planejamento das politicas e diretrizes
estabelecidas pela PROGEP e CPPD.

Observando os resultados dos dados no grafico 2, a pesquisa se mostrou engajada
tendo em vista que houve uma participacdo significativa de 40% de gestores que responderam
0 questionario. Ter essa informacdo favorece a consolidacdo da pesquisa, uma vez que a
amostra retrata opinides tanto de servidores que ndo recebem funcdo gratificada (FG) ou
Cargo de Direcdo (CD) — 60% -, quanto dos gestores. E importante destacar que quando se
fala de capacitacdo no servico publico, a participacdo de gestores quase sempre é
comprometida em virtude das demandas oriundas da funcgdo ou cargo que ocupam. Quebrar
esse paradigma é uma das missdes de quem promove a¢des dessa natureza.

Considerando as respostas dos participantes elencadas no grafico 3, descobriu-se que
48% dos interlocutores que desenvolvem suas atribuicdes na area de gestdo de pessoas sao
servidores com pouco tempo de servi¢o no cargo que ocupam. O que por sua vez, reforca a
necessidade de desenvolvimento de competéncias para desempenhar com alta performance
as suas atribuicdes. E essa propositura é recomendada tanto aos gestores, quanto aos
servidores que atuam nesse ambito.

Nesse contexto, o grafico 4 apresenta a faixa etaria dos interlocutores que trabalham
com gestdo de pessoas. Percebe-se que um percentual significativo da amostra, 20%,
possuem idade abaixo ou igual a 30 anos. Isso pode representar pouco conhecimento ou
experiéncia na area de gestdo de pessoas, quando analisado sob o prisma de carreira
profissional. Essa informacdo pode ser comparada com o grafico 3, quando 48% dos
interlocutores informaram que possuem menos de trés anos no cargo que ocupam. 1sso
significa dizer que esses servidores ainda nem concluiram o estagio probatorio.

Sobre a distribuicdo da forca de trabalho para homens e mulheres, muito debatida na
sociedade e no mercado de trabalho, percebe-se que na UFRA quando se tratam de servidores
que atuam na area de gestdo de pessoas e considerando os dados desta pesquisa, hd um
pequeno equilibrio. Contudo, ainda assim os homens se sobressaem em 52% dos cargos
ocupados. Ha& um caminho a se estabelecer nesse sentido para que haja uma distribuigdo
equitativa na lotagdo dos cargos publicos, e pelo que se observa, a UFRA tem caminhado

positivamente quando se fala da area de gestdo de pessoas.



Quando o assunto se trata da escolaridade deles, encontra-se a informacéo de que
92% desses servidores possuem nivel superior ou qualificacdo acima. Para a administracdo
publica ha um ganho qualitativo nisso, uma vez que pessoas qualificadas podem contribuir
com maior efetivada no desenvolvimento da organizacgéo. Por outro lado, percebe-se que uma
grande maioria deles, 52%, estdo apenas com especializagcdo. E que apenas 12% possuem
Doutorado. Esse é um dado que a Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas pode utilizar para
investigar o interesse em qualificacdo dos que trabalham nessa area, em especial 0s
servidores da categoria técnico-administrativo, a fim de ampliar e incentivar os gestores e
servidores a continuarem seus estudos com mestrado e posteriormente o Doutorado.

Nesse ensejo, a pesquisa ainda possibilitou a coleta de mais dados importantes para
este trabalho. Salienta-se que esses dados coletados e as informac@es extraidas se coadunam
na tematico do trabalho. Destarte, os graficos a seguir serdo expostos no intuito de mostrar a

familiaridade que os gestores e servidores tém sobre o processo de coaching.
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Ao analisar os graficos 7 e 8, a pesquisa revelou que a maioria dos participantes -
80% deles, ja ouviram falar de coaching nas organizacdes, 0 que seria apropriado
considerando o fato de que a abordagem ndo é nova no mundo organizacional. No entanto,
quando se faz a pergunta a fim de investigar a familiaridade deles com esse tipo técnica para
o desenvolvimento de pessoas, denota-se que 76% nunca participaram de qualquer formacéo
Ou capacitacdo nessa area.

Soma-se a isso, o fato de que conforme evidenciado no grafico 9, 62,5% dos
interlocutores nunca vivenciaram ou aplicaram o processo de coaching, seja no ambito
pessoal ou no seu local de trabalho. Nesse sentido, a pesquisa se mostrou relevante para a
administracdo publica, em especial 8 UFRA no tocante a gestdo de pessoas, uma vez que
fornece subsidios para que se possa implementar nas suas acdes de capacitacdo um programa
ou formacdo em coaching de performance, voltada aos gestores e servidores da area de gestao
de pessoas a fim de que se obter a alta performance. Ressalta-se que caso haja interesse da
administracdo superior da universidade e da gestdo maxima da PROGEP em fomentar tal
acao, essa decisdo poderd ser embasada na informacdo de que 84% dos pesquisados,

conforme aponta o grafico 10, possuem o interesse na capacitacdo dessa natureza.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O servico publico € um campo fértil para pesquisas e a contribuicdo que elas ddo para o
aprimoramento da maquina publica e desenvolvimento dos servidores € muito valida. E é
nesse contexto que a presente pesquisa se tornou promissora, proporcionando a gestdo de
pessoas da UFRA uma oportunidade de capacitar seus gestores e servidores com a pratica de

coaching de performance. Descobrir que a maioria dos interlocutores pesquisados possuem



interesse nessa capacitagdo ou formacdo foi um dos pontos mais relevantes, uma vez que
esses dados contribuirdo para a tomada de decisdo da gestdo superior da universidade e da
Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas.

Ainda sobre a pesquisa, recomenda-se a utilizacdo dos resultados para a
implementacdo do programa de capacitacdo ou formacdo em coaching para os gestores e
servidores da &rea de gestdo de pessoas da UFRA, e a mensuracdo dos beneficios que a
utilizacdo dessa abordagem pode resultar para eles e a instituicdo. Afinal, é valido repensar
as abordagens de treinamento e capacitacdo dos gestores e servidores publicos, uma vez que
a sociedade anseia cada vez mais por servicos publicos com eficiéncia e eficacia consoante
aos investimentos empregados por meio dos impostos. Os desafios podem ser numerosos,
mas € valido a experiéncia dessa abordagem para 0s gestores e servidores, uma vez que no
ambiente corporativo empresarial ja tem sido vivenciado com muito mais vigor.

Salienta-se que no setor publico a pratica de capacitar e desenvolver gestores e
servidores publicos com a abordagem em coaching, em especial no &mbito federal, ndo é
uma realidade vigente nas legislacdes que regem essa forca de trabalho, embora de fato
poderia ser uma cultura implementada pelos setores de gestdo de pessoas dos Orgaos ou
Instituicdes publicas. Contudo, quando hd uma normatizacdo, seja por meio de resolucao,
portaria ou qualquer outro ato normativo, a construcdo dessa cultura pode ser muito mais
impulsionada.

Nesse contexto, ressalta-se que essa seria uma decisdo estratégica para a Universidade
Federal Rural da Amazoénia, frente as demais universidades, desenvolver seus gestores e
servidores com um programa de capacitacdo em coaching de performance, uma vez que na
legislacdo vigente ndo ha qualquer determinacdo ou orientacdo nesse sentido. E sobre os
beneficios, pode-se mencionar que dentre eles esta 0 autoconhecimento que desperta e que
orienta a pessoa que vivencia o processo de coaching para a construcdo de crencas

empoderadoras e um mindset de crescimento continuo.
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