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Acoes Intencionais de Desenvolvimento

Acdes de mdugao de aprendizagem (Vargas & Abbad, 2006)

Informacao
— Instrugao
— Treinamento / instrugdo
— Desenvolvimento
— Educacao

One-to-one talkmg practices (Popovic & Boniwell, 2007)

Aconselhamento
— Psicoterapia
— Coaching
— Mentoring
— Supervisao
— Tutoria

Outras acoes de desenvolvimento profissional

— Comunidades de Pratica
— Grupos Balint
— Orientagdo cientifica

Analise Institucional

Consultoria

— De produto
— De processo



Acoes Intencionais de Desenvolvimento




Modelo de Desenvolvimento do Desempenho
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Desempenho Profissional

e Contributo das acdes de um individuo para a
criacao de valor na organizacao onde exerce a
sua atividade profissional, num periodo de

tempo especificado.

— Adaptado de: Motowidlo, S. (2003). Job Performance. In W.
Borman, D. ligen, R. Klimoski (Eds.), Hanbook of Psychology,
12: Industrial and Organizational Psychology (39-53). New-
Jersey: John Wiley & Sons.



Processo de Coaching

ACAO INTENCIONAL DE DESENVOLVIMENTO




Executive Coaching

Coaching executivo € uma relacao de ajuda entre um cliente com
autoridade de gestao e responsabilidade numa organizacao

e um consultor que usa uma ampla variedade de técnicas e métodos
comportamentais para ajudar o cliente a alcancar um conjunto de objectivos
mutuamente acordados para melhorar o seu desempenho profissional e a
sua satisfacao pessoal, e consequentemente melhorar a eficacia da
organizacao do cliente no quadro de um contrato formal de coaching.

Kilburg (1996)



Instrumentos de Avaliacao em
Coaching
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Instrumentos de Avaliacao Usados em

Coaching - Resultados

Meédia = 4,4 anos de pratica como coaches

Certificacao ICF = 31,4% (40%)
88,6% praticam executive coaching
N=70 (28 Portugal; 42 Brasil)

Fernandes (2010)



Razoes na base da escolha dos
Instrumentos

Facilidade de aplicacao =177

Relevancia dos

aspectos avaliados = 140

Facil interpretacao =121

Compreensivel

para os respondentes =111

Acessibilidade do instrumento = 111

Resultados qua
Facil aceitacao

itativos = 119

nelos respondentes = 108
 Fernandes (2010)



Frequency of
use

Stage of
application

Previous
preparation to
use the tool

Uso de MSF

TABLE 12 — Summary statistics of 360° feedback

No use
Use

Total
Initial characterization’ Diagnostic
Intermediate phase of the process
Assessment phase of the process
Self-training
Peers training
Tramning in Umversities

Training in a Cerfified Enfity

N
17
53
70
45

10

17

15

243
757
100.0
64.3

Fernandes (2010)



MBTI

Usado por 11 psicologos e 21 nao psicologos

Fernandes (2010)



Impacto do Coaching

ACAO INTENCIONAL DE DESENVOLVIMENTO ? ? ?
e o ©



Formacao dos Coaches
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Supervisao em Coaching




Como é percebido o Coaching pelos Gestores de
Pessoas




Coaching na optica dos GRH na
Coldombia
e Factor 1 (impacto do coaching nas
organizacoes, 42 itens, 43,3% da variancia)
e Factor 2 (alcance do coaching, 4 itens, 4,2% da
variancia)
e N=308

— P&ez (2010)



ltens Marcadores

e Factor 1: Um dos principais resultados do
coaching € a melhoria do trabalho em equipa

(0,83)
e Factor 2: Considero que o coaching so é viavel
em grandes empresas (0,67)

— Paez (2010)



Coaching na 6ptica dos GRH no Brasil

e Factor 1 (resultados do coaching, 15 itens,
21,9% da variancia)

e Factor 2 (utilidade do coaching, 7 itens, 14,2%
da variancia)

e Factor 3 (aplicacdes do coaching, 2 itens, 4,5%
da variancia)

* N=315

— Magnoni (2011)



ltens Marcadores

e Factor 1: Um dos resultados principais do
coaching € comunicar-se melhor com as pessoas

(0,71)

e Factor 2: Para mim o coaching é util na GRH das
empresas(0,73)

* Factor 3: Considero que o coaching so é viavel em
grandes empresas (0,75)

— Magnoni (2011)
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