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RESUMO

Coaching é definido como uma ferramenta de treinamento da administracdo, onde a gestdo de
servigos esta intimamente ligada a Biblioteconomia, em relacdo a aprendizagem organizacional
para os desafios enfrentados pelos profissionais em manter e ampliar o acervo objetivando
satisfazer o seu usuario e atendé-lo em diferentes lugares em pouco tempo. Nesse sentido, o
coaching surge como uma solucdo as dificuldades enfrentadas pelos profissionais, assim,
observa-se a necessidade de estuda-lo com abordagem na analise das estratégias da gestdo da
unidade de informacdo no mercado de trabalho, através da insercdo dos novos profissionais. Para
tal, foram investigadas as perspectivas dos profissionais diante desta ferramenta e as consecutivas
reacOes do mercado profissional, por intermédio de pesquisa bibliografica e de campo com o
auxilio de questionario aplicado aos profissionais de biblioteconomia. Conclui-se que, o
Coaching é fundamental na insercdo da carreira profissional do bibliotecario no mercado de
trabalho.

Palavras-chave: Coaching. Biblioteconomia. Aprendizagem organizacional. Carreira

Profissional.



ABSTRACT

Coaching is defined as a training tool of management, where the management services is closely
linked to the Library in relation to organizational learning to the challenges faced by
professionals to maintain and expand the collection aiming to satisfy your username and serve
you in different places in a short time. In this sense, the coaching emerges as a solution to the
difficulties faced by professionals, as well, there is the need to study it to approach the analysis of
the strategies of information management unit in the labor market through the integration of new
professionals. To this end, the perspectives of professionals were investigated before this tool and
consecutive reactions of the professional market, through literature and field research with the
questionnaire aid applied to library professionals. In conclusion, the coaching is fundamental in
the professional insertion of professional librarian career in the labor market.

Keywords: Coaching. Library Science. Organizational learning. Professional librarian career.
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1 INTRODUCAO

O Profissional da Informacéo trata principalmente do andamento e funcionamento da
Unidade de Informacdo, assim, necessitam de estratégias habeis que facilitem seu trabalho em
relacdo a insercdo de novos profissionais no mercado de trabalho assim como o treinamento,

coordenagdo e controle das subdivisdes da Biblioteca que gere.

Considerando essa realidade, verificamos como a ferramenta coaching facilita esse
processo no que diz respeito as estratégias da gestdo de servigos do mercado cada vez mais
competitivo e também, a gestdo de capital intelectual por meio das técnicas de liderangas

intrinsecas ao profissional gestor, o bibliotecario.

A palavra coaching vem da palavra inglesa “coach” e significa treinador; verifica-se a
preocupacdo da administracdo diante da insercdo de novos profissionais, portanto, uma
abordagem ética afim de, incorporar os mecanismos da unidade de informacdo nos profissionais
objetivando atitudes na gestdo de servico que zelem pelo perfeito funcionamento da organizacéo

e uma relacdo saudavel com a sociedade.

No mundo competitivo e de novas estratégias para se manter e ampliar sua organizacao
através da satisfacdo dos usuérios tanto internamente quanto externamente o Coaching, para tal
se sobressai devido a casos de sucesso, diante disto faz necessario conhecer como atua o
bibliotecario no mercado e se 0 mesmo alguma vez utilizou a ferramenta coaching ou se a
entidade que ele trabalha lhe proporciona um coach e se ainda 0 mesmo considera algum

beneficio.

Tendo em vista que o coaching é uma estratégia com base gestora na Ciéncia da
Informac&o e o crescente nimero de adeptos objetivando facilitar e prover o treinamento aos seus
colaboradores nos moldes da organizagdo, esse mecanismo é usualmente uma questao estratégica

que traz beneficios a curto, médio e longo prazo pra organizacgdo que adere.
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A utilizagdo dessa préatica, de forma geral, caracteriza-se como uma intera¢do voltada a
facilitacdo de aprendizagem, ao desenvolvimento de habilidades e a disseminacdo de
conhecimento com diversas finalidades de aplicacdo, desde o apoio ao desenvolvimento da

carreira até o desenvolvimento de lideranca.

De acordo com Blanco (2006), apesar de ndo existirem estudos académicos no Brasil
sobre Coaching e sua aplicacdo e de, aparentemente, ser pouco disseminado, o Coaching ja é

citado como uma pratica de Gestdo do Conhecimento.

O estudo justifica-se pelo perfil profissional advindo do coaching em relagdo a gestao de
servigos, anseia-se por contribuir para o coletivo das areas da biblioteconomia e Ciéncia da
Informacdo, buscando cooperar na promocéo e reflexdo sobre o papel e a possivel aplicacdo do
coaching na atuacao do Profissional da Informac&o em Servigos de Informacao, na perspectiva de
seu trabalho como gestor e lider, na colaboracdo ao Sistema de Recuperacdo de Informacdo, bem
como no planejamento de carreira ao longo de sua trajetoria profissional, para além dos espacos
demarcados pelas organizacdes, bem como pensando em sua carreira como projeto pessoal, com

sentido atribuido a partir de suas escolhas e interesses legitimos e genuinos.

Segundo Souza (2013), acredita-se que no Brasil, especificamente, esta pesquisa é
considerada uma tematica de fase inicial, ou seja, inédita devido ao fato de ndo terem sido
encontrados na literatura brasileira, estudos praticos e aprofundados que associem a
Biblioteconomia e a Ciéncia da Informacdo ao contexto da aplicacdo do coaching. Fato que
justifica sua permanéncia e propdsitos, ao trazer contribuicdes a esta area cientifica de um campo
ainda ndo explorado no pais. Portanto, vislumbra-se cooperar com a reflexdo para um
reposicionamento do Profissional da Informag&o quanto a sua atuagdo em Servico de Informacéo,
uma vez que a capacidade de tratar, organizar e gerir com eficiéncia um determinado ambiente
informacional surge quando o profissional adquire conhecimentos e habilidades necessarios ao
planejamento, funcionamento e avaliag&o relacionados ao seu campo de atuagéo, o que podera ser
propiciado coma prética e estudo do coaching, como uma maneira de auxiliar nas atividades de
trabalho, o que evidencia que ha caréncia em pesquisas realizadas nos temas abordados, o que

também demonstra e valida seu estudo.
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Como objetivo, o estudo pretende verificar a possibilidade de aplicacdo de Coaching no
ambiente organizacional, como pratica de Gestdo de Servico na Biblioteconomia, e também,
contribuir no contexto da pesquisa académico-cientifica nas areas de Biblioteconomia e Ciéncia
da Informagdo, possibilitando um maior entendimento sobre esse modelo e sua viabilidade,
mediante a continuidade deste estudo. Além de analisar a gestdo biblioteconémica no servico de
“coaching” como suporte aos novos profissionais inseridos no mercado de trabalho e averiguar os
beneficios da ferramenta como suporte aos novos profissionais em base a estratégia ética do

coach, bem como as necessidades e expectativas da profisséo.

Como questdo central, o estudo pretende resolver a real necessidade do estudo da area
como abordagem nas estratégicas da gestdo de servicos do mercado, através dos novos
profissionais e analisar se o coaching é fundamental na inser¢do do futuro profissional

bibliotecério e se 0 mesmo trara beneficios para a unidade de informacé&o.

De acordo com Vergueiro (2011), a construcdo do conhecimento é possibilitada pelo
ensino e pela estrutura das instituicbes. Fazem parte dessa estrutura, as bibliotecas universitarias
que, especialmente na primeira década do séc. XXI tém sido reconhecidas também como espaco
de aprendizagem. O papel das bibliotecas universitarias é o atendimento das necessidades de
informacdo e conhecimento de seus usuarios. As informacgdes devem ultrapassar a necessidade

historica e ser abrangentes e atualizadas, levando em consideracdo a clientela diversificada.

O conhecimento esta cada vez mais sendo reformulado, e ndo se apresenta nos moldes
tradicionais de uma Unidade de Informacgéo, no qual a estabilidade e as solugdes imediatistas
produziam resultados emergenciais e, de certa forma, intuitivos, mas sim como um conhecimento
ativo, emergindo como um ingrediente essencial para o sucesso empresarial em um nivel decisivo

para a estratégia competitiva e a inovacgao nesse ambiente informacional.

Dessa forma, constata-se que as habilidades e as competéncias outrora utilizadas e
ancoradas na escolha de uma profissdo, na continuidade da carreira ao longo da vida e nas

praticas da atividade de trabalho de um individuo sdo agora insuficientes e, muitas vezes,
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contraproducentes. A expectativa € de mais flexibilidade e adaptacdo na atuacdo desses
profissionais, modificando suas praticas de forma constante, aprendendo a aprender em
colaboracdo com os outros. Assim, as Unidades de Informacdo ndo deverdo mais ser
reconhecidas como repositdrios para a guarda do conhecimento, mas sim locais de aprendizagem

inseridos dentro das organizagdes.

Portanto, foi necessario investigar atraves de uma pesquisa de campo com ambas
abordagens de analises - quantitativa e qualitativa, se 0 coaching pode ser encontrado na estrutura
de uma instituicdo como também foi averiguado o nivel de importancia desta ferramenta na

construcdo do conhecimento.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Este capitulo busca, inicialmente, elaborar uma fundamentacgéo tedrica que sirva de base
para sustentar e orientar o esforco de pesquisa de apresentar um breve historico sobre a
ferramenta coaching na biblioteconomia com a finalidade posterior de conectar com aos demais

conceitos estudados neste trabalho.

Apresenta-se o conceito de “coaching” que, apesar de sua fluidez conceitual e de
aplicacdo, foca o desenvolvimento das competéncias complementares do bibliotecério

evidenciados pela mudanca na forma de agir ou de desempenhar, foco do trabalho.

Posteriormente, o capitulo busca a definicdo de gestdo de servigos, a oferta dos servigos

e a qualidade da gestdo estratégica de servicos em uma unidade de informacé&o.

2.1 Historico do coaching na biblioteconomia

De acordo com Blanco (2006), a pratica do Coaching tem sido utilizada no ambiente
organizacional em paises da América do Norte, da Europa e da Asia.

Segundo Souza (2013), o coaching emerge no Brasil nos anos 1990, sendo que na
mesma decada houve um grande e crescente interesse pela historia do conhecimento e da
informacao, tornando-se assim as principais fontes de produtividade e de poder. Esta ferramenta
pode auxiliar no oferecimento de uma interconexdo benéfica como meio de auxiliar o0s
bibliotecarios a encontrarem seu caminho profissional, obtendo maior clareza e consciéncia no
decurso de suas escolhas e opcdes entre varios ambientes de informag@o no exercicio de suas
funcdes e atividades, em conformidade com seus objetos e interesses ao planejarem sua carreira e

a desenvolverem suas aptiddes do decurso de sua atuacdo profissional em Gestdo de Servicos.
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2.2 Definigdo de coaching

Para melhor entender o seu real significado no mundo dos negécios e trazer para a
biblioteconomia faz necessario discorrer sobre o Home Office, pois, este termo é origem do
coaching onde as pessoas eram treinadas por um coach para determinada funcdo e 0 mesmo a

executava de modo satisfatorio.

O Home Office em uma traducdo literal da lingua inglesa significa trabalho em casa
cujas siglas também sdo conhecidas SOHO (Small Office and Home Office), sendo normalmente
utilizado por trabalhadores independentes objetivando o trabalho fora da organizagéo baseados na
ideia de que um ambiente agradavel e de sua satisfacdo facilite a producdo e traga maiores
resultados para a gestdo de servicos. Esse procedimento tem sido cada vez mais adotado devido

ao avanco tecnoldgico e a valorizacao de ideias.

Embora em diversas publicacdes sobre o tema haja predominancia da abordagem em
coaching individual, muitas organizacbes tém investido tempo e recursos financeiros no
desenvolvimento de suas equipes na esperanca de aumentarem seu desempenho também no
ambito coletivo. Entretanto, como observa Downey (2003) em equipes de alta peformance, o
processo torna-se 0 ponto-chave, no qual a equipe focaliza um caminho certo de se realizar uma
tarefa ou atividade de trabalho, no qual, o intento principal € assegurar que o grupo alcance 0s
seus objetivos como tal e também da organizacdo, o que de certa forma compromete as
necessidades e as tarefas individuais de cada integrante e a esséncia da aprendizagem se torna em

grande parte, insustentavel.

Senge (2002) aponta cinco disciplinas de aprendizagem como sendo importantes
ferramentas para os lideres de equipe: pensamento sistémico, dominio pessoal, modelos mentais,
construcdo da visdo compartilhada e aprendizagem em equipe — podendo ser chamadas tanto de

disciplinas da lideranga como de disciplinas de aprendizagem.

Esse cenario propiciou o surgimento de novos conceitos como o Coach cuja traducao

literal é treinador e faz referéncia aos esportes sendo incorporado gradativamente ao mundo dos
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negdcios e em 2007 é criado no Brasil o Instituto Brasileiro de Coaching (IBC), tendo como
objetivo ser o centro de referéncia em Coaching. O Coach focaliza o uso das habilidades
existentes e no desenvolvimento de novas competéncias, nesse sentido sdao medidas ainda por
meio do perfil gestor de servico, para assim usar de forma adequada os conhecimentos
individuais em prol do coletivo organizacional. (CAMPOS, 2012). O termo Coach “pode ainda
ser traduzido como charrete. [...] Definicdo que explica melhor seu papel nas empresas”
(ARAUJO, 2010). A juncdo entre Home Office e o Coach torna o cenario competitivo

empresarial mais abrangente e interligado a vida pessoal dos colaboradores.

Assim, conforme Salada Corporativa (2013) entende-se que o Home Office:

[...] ¢ uma poderosa tendéncia no mercado de trabalho, visto que da mais
liberdade aos colaboradores e corta custos como transporte e refeicdo.
Entretanto, é preciso ter responsabilidade, pontualidade e compromisso,
como se efetivamente estivesse na empresa.

Vale ressaltar que apesar das tradugdes do termo coach, este deve informar, motivar,
guiar, inspirar e apoiar o treinamento, mas o “Coaching” ndo ¢é puramente treinamento,
gerenciamento e lideranca, nessa concepcdo o coach ndo é tutor e nem instrutor, portanto, € uma

ferramenta estruturada de desenvolver pessoas. (ARAUJO, 2010).

Assim, constata-se que a demanda na unidade de informacao é o ambiente propicio para
executar um coach no que tange o treinamento, inspiracdo, na motivagao e no guiamento a novas

formas de busca, atendimento ao usuario e melhoria continua de sua organizacao.

2.3 Competéncias do Profissional da Informacéo em coaching

De acordo com Nina (2006), as competéncias do Profissional da Informacdo valem de
sua personalidade e de suas proprias expectativas, no seu envolvimento ao buscar solugdes
positivas para 0s questionamentos, necessidades e interesses ndo apenas de si proprio, mas de
toda a sua equipe de colaboradores e nos espacos de trabalho que se inserem, sendo fundamental

a compreensado de suas limitagGes na busca de transpo-las.
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Onde o “Coaching” ¢ um mecanismo atual da administragdo, que comprovadamente traz
beneficios no auxilio em diversas gestdes de servico e de modo estratégico, as unidades de
informacao estdo conhecendo seus beneficios e os utilizando, de modo a atender, as necessidades
dos usuérios de modo satisfatério, lembrando que o procedimento auxilia a administracdo da
organizacgdo, considerando as constantes mudangas dos setores, torna-se crucial uma rapida
tomada de decisdo, ao mesmo tempo que, uma dose de criatividade, dinamismo e inspiracdo de
seus colaboradores, ndo basta apenas fornecer o material ao usuario, mas sim torna-lo Gnico no

atendimento e que a satisfagdo seja geral.

Nesse contexto, as tarefas parecem faceis para quem gerencia uma biblioteca, onde cada
servico da unidade de informacdo equivale-se pelo todo, tornando o trabalho dos colaboradores
mais satisfatorio ¢ menos estressante, a fim de trabalhar mais e melhor tornou o “Coaching”

prética crescente e que cada vez mais organizagdes aderem.

Diante desse cenario de trabalho em casa e de um desenvolvedor de pessoas acarretou
um problema atual no mercado empresarial em geral, as questBes éticas ligadas a entidade e aos
segredos da corporacdo, primando pelas concepcdes éticas dos profissionais envolvidos cria-se a
Sociedade Brasileira de Coaching (SBCoaching) pioneira em Coaching no Brasil desde 1999 e a
Unica a possuir um centro de pesquisa e desenvolvimento, que tem como intuito fundamentar a
pratica e trazer comprovacOes cientificas da aplicacdo deste importante processo no pais, ela
desenvolveu os preceitos da conduta do profissional por meio do cdédigo de ética do Coaching.
(SBCoaching, 2014).

A ideia de apresentar o coaching como atribuicdo ao Profissional da Informacéo
objetiva, como menciona Almeida (2007), identificar as lacunas entre o saber adquirido no
aprendizado da formacdo inicial e aquele desenvolvido a partir da pratica profissional diaria.
Além disso, uma vez identificadas, o passo seguinte é analisar de que forma essas lacunas
necessitam ser preenchidas, para que a formacéo possibilite, de fato, o desenvolvimento do saber,
através da reflexdo consciente para uma acdo de mudanca eficaz que, a partir do que a prética do

coaching pode transformar.
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Segundo Souza (2013), nas &reas de Biblioteconomia e Ciéncia da Informacéo séo quase
nulos os estudos abordando esses aspectos; as analises e pesquisas realizadas sdo apontadas por
estudiosos das areas e os relacionam com a formacdo, no tocante as mudancas curriculares, o
mercado de trabalho, os perfis, as competéncias e habilidades do Profissional da Informacao,
como podem ser citados os estudos da Special Libraries Association (2003).

Como nas definigdes sobre o coaching apresentadas, pode-se aferir que o planejamento
de carreira proposto por Dutra (2008), se enquadra e pode coexistir de forma benéfica ao
Profissional da Informacdo em suas decisfes e metas de carreira. Seja dentro ou fora de uma
organizacdo, o Profissional da Informacdo pode buscar orientacdo profissional utilizando as
abordagens apresentadas e qualquer momento de sua carreira, e pode considerar e conjugar a

prética do coaching as teorias e estudos apresentados.

Metz (2011) enfatiza que coaching € um processo com niveis e estagios distintos e que

devem ser considerados no processo de coaching:

a) Estagio inicial, incluir conhecer o coachee e convida-lo a participar do
processo de coaching;

b) Estagio de conteldo abrange discussGes das questdes apresentadas pelo
coachee, bem como as opc¢des que este tem e quais devem ser 0s proximos
passos para a efetivacdo de mudangas e;

C) Estagio de conclusdo, no qual sdo resumidas as questdes discutidas e
qualquer plano que as partes (coachee e coach) acordaram. Nesse ponto, 0
coach também prové o encorajamento apropriado ao coachee para a

resolucéo das questdes e situacOes relatadas.

O coaching é um conceito multidimensional e multidisciplinar, assim, como a Ciéncia
da Informacéo, sendo possivel sua viabilidade e aplicagdo, nos quais 0s Servicos de Informacéo

estdo inseridos. O Profissional da Informacdo como agente transformador e adaptavel a todo o
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tipo de ambiente informacional pode e deve fazer uso desse instrumento de capacitacéo,

aprimoramento e crescimento, ajustando-o a sua pratica profissional e a seu projeto de carreira.

2.4 Coaching e a ética

A Sociedade Brasileira de Coaching sentindo-se responsavel pela formacéo de Coaches
no Brasil devido a sua acdo pioneira elaborou 0 Codigo de Etica e Conduto do Coach cujos
objetivos abrange desde a orientacdo e conduta nas relac@es profissionais contribuindo assim com
a boa prética da ferramenta, assim como informar os clientes os critérios éticos que deve buscar
para contratar um Coach, ainda disseminar e reafirmar a confiabilidade do Coaching para com a

sociedade e por fim estabelecer normas referentes ao exercicio profissional. (SBCoaching, 2014).

A ferramenta Coaching devido a sua ligacdo direta com a ética profissional torna-se

mais utilizada, diante disso faz necessario destacar os principios fundamentais:

1. O coach baseara o seu trabalho no respeito e na promogéo da liberdade,
da dignidade, da igualdade e da integridade do ser humano, apoiado nos
valores que embasam a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos.

2. O coach trabalhara visando promover a qualidade de vida das pessoas e
das coletividades, bem como promover melhorias e resultados em
empresas, negocios e organizagdes.

3. O coach atuard com responsabilidade por meio do continuo
aprimoramento profissional, contribuindo para o desenvolvimento do
coaching como campo de conhecimento e de pratica.

4. O coach entenderd que sua formagdo e certificagdo em coaching o
capacitam a atuar apenas no atendimento aos clientes de coaching, e ndo
na formacdo de novos coaches. A atuacdo competente e eficaz na
formacéo de novos coaches requer outro nivel de capacitacdo, que deve
ser obtida por meio de uma instituicdo idonea.

5. O coach assumird como seu dever perante o cliente e a sociedade
divulgar e cumprir as condutas éticas propostas por este cédigo.
(SBCoaching, 2014).

Tais principios estdo intimamente interligados conforme os objetivos expressos na
ferramenta do Coach que orienta as relagcdes profissionais por meio de uma conduta de boa
pratica do treinamento e orientacdo e valorizacdo profissional, assim como dos clientes, no que

tange informacgdes pertinentes a cerca do uso do mecanismo Coach e suas facilidades no
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tratamento profissional, assim como estabelecer a confiabilidade, credibilidade da ferramenta
Coaching para com a sociedade em geral e assim concretizar o exercicio digno da profisséo.

O Coach, portanto, deve primar pela sociedade conforme a Declaragdo dos Direitos
Humanos, assim como garantir melhorias nas empresas em seus diferentes negdcios, sendo
responsavel pelo aprimoramento profissional, considerando o seu perfil de desenvolvedor de

pessoas, sem agredir 0s preceitos éticos.

O coaching quando entendido a partir de uma dimens&o filos6fica ou conceitual pode
orientar e contribuir para a atuacdo do individuo em seu contexto profissional e pessoal, sendo
possibilitado através de uma abordagem sistémica, holistica e integrativa da instituicdo por parte
de seus lideres na orientacdo, atitude e comportamento nos sistemas de informacdo, no sentido de
que o trabalho desempenhado corresponda ao aprimoramento e a melhoria dos colaboradores da
organizagao em suas atividades e tarefas desempenhadas.

2.5 Coaching com foco na gestao de servico atual

Segundo Souza (2013), no século XXI, a carreira sera cada vez mais em um processo de
mudanca e de aprendizagem continua e ininterrupta, no interesse real pelo préprio
desenvolvimento na busca em aprender sobre si mesmo, através do autoconhecimento, e também
no reconhecimento da oportunidade de crescer com os outros. O bibliotecario deve buscar
conhecer tendéncias e inovagdes que tém sido utilizadas em varios paises. Nesse contexto, o
coaching se apresenta como um subsidio eficaz e promissor de planejamento e aperfeicoamento

individual e coletivo nas Unidades de Informacgao.

Gestdo de Servico nas Unidades de Informacdo trata-se de politicas e praticas necessarias
para administrar o trabalho das pessoas, tais como agregar talentos a organizacao, integrar e
orientar talentos em uma cultura participativa, acolhedora e empreendedora; modelar o trabalho
seja individual ou em equipe de maneira a torna-lo significativo, agradavel e motivador,
recompensar os talentos pelo excelente desempenho e pelo alcance de resultados como reforco

positivo; avaliar o desempenho humano e melhora-lo continuamente; comunicar/transmitir
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conhecimento e proporcionar retroagdo intensiva; treinar e desenvolver talentos para criar uma
organizacdo de aprendizagem; proporcionar excelentes condi¢bes de trabalho e melhorar a
qualidade de vida no trabalho; manter excelentes relagdes com talentos, sindicatos e comunidade

em geral.

A Gestédo de Pessoas no Servico tem o objetivo de incentivar o poder criatividade e
também de responsabilidades conjuntas, entre gerentes e operarios, onde todos respondem pelos
erros e acertos, tendo como alvo o aprimoramento de informacdes e conhecimentos necessarios
para os individuos e para a organizacdo (SALM e AMBONI, 1997), porém para alcancar este
alvo as pessoas sdo extremamente necessarias uma vez que conferem vitalidade as atividades e
processos inovam, criam, recriam contextos e situacGes que podem levar a organizacdo a
posicionar-se de maneira competitiva, cooperativa e diferenciada com os clientes, outras
organizacGes e no ambiente de negdcios em geral. Visto isto, a Gestdo de Servi¢o se mostra como
um importante instrumento de Administracdo para as organizagdes, uma vez que estas dependem
das pessoas para poderem funcionar e alcancar o almejado sucesso e crescimento. Segundo
Chiavenato (2010), as organizacGes jamais existiriam sem as pessoas que lhe dao vida, dindmica,
energia, inteligéncia, criatividade e racionalidade. Na verdade, cada uma das partes (organizagéo

e pessoal) depende uma da outra.

A Gestdo de Pessoas no Servico baseia-se, segundo Chiavenato (2010), em cinco aspectos
fundamentais. As pessoas sdo dotadas de personalidade propria e profundamente diferentes entre
si, com uma histdria pessoal diferenciada e sdo possuidoras de habilidades, conhecimentos e
competéncias indispensaveis a gestdo dos demais recursos da organizacdo; As pessoas Sao
ativadores dos recursos organizacionais; A pessoas sdo parceiros da organizacdo, capazes de
conduzir a organizagdo a exceléncia e ao sucesso; As pessoas sdo organismos dotados de
competéncias essenciais ao sucesso organizacional; As pessoas sdo o capital humano da

organizacao.

A Gestdo Pessoas no Servi¢o € uma area sensivel a mentalidade da organizagdo, pois
depende da cultura, estrutura, tecnologia, dentre outras caracteristicas da mesma, além do meio

no qual esta se insere, para se determinar a forma e profundidade com a qual sera empregada. Por
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isto, para que a gestdo possa surtir algum efeito positivo e consolide na organizacgdo, segundo
Oliveira (2010), ¢ essencial que esta observe as seguintes etapas:

* Identificar, a partir do perfil estabelecido pela instituicao, as pessoas
que estdo dentro da média, abaixo ou acima das expectativas;

*Informar o "gap" (lacuna entre o que a empresa espera da pessoa e o que
esta efetivamente apresenta naquele momento);

*Desenhar um plano individual de capacitacdo por competéncias, com
vista a reducdo de custos;

*Fornecer feedback sobre o potencial vital individual em tempo recorde;
*Tomar decisdes relativas a rodizios, promogdes, formagdo de grupos de
sucessdo, aconselhamento, remanejamentos;

*Preparar as pessoas para a avaliacio do desempenho. (OLIVEIRA,
(2010).

Os seis processos basicos da Gestdo de Pessoas no Servico, segundo Chiavenato (2010)

Sao:

* Processos de Agregar Pessoas: S&o 0s processos utilizados para a admissdo de novas

pessoas ha organizacdo. Incluem o recrutamento e selecdo de pessoas;

*Processos de Aplicar Pessoas: Sdo 0s processos utilizados para alocar as pessoas que

foram agregadas as empresas em suas funcoes, alem de orientar e acompanhar o seu desempenho.
Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, anélise e descri¢cdo de cargos, orientacéo
das pessoas e avaliagdo do desempenho.

*Processo _de Recompensar Pessoas: Sdo 0s processos utilizados para dar incentivo as

pessoas e satisfazer as suas necessidades individuais, das mais béasicas, as mais elevadas. Incluem
recompensas, remuneracdo e beneficios e servigos sociais.

*Processos de Desenvolver Pessoas: S&o 0s processos utilizados para capacitar e

desenvolver as habilidades das pessoas. Inclui treinamento, gestdo do conhecimento e gestdo de
competéncias, aprendizagem, programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras e

programas de comunicacao.



23

*Processos de Manter Pessoas: S30 0s processos utilizados para criar condigOes

psicologicas e ambientais, para manter as pessoas na organizagdo. Incluem clima, disciplina,
higiene, seguranca e qualidade de vida e manutencao de relacdes sindicais.

*Processos de Monitorar Pessoas: Sdo 0s processos utilizados para acompanhar e

controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de dados e sistemas de

informagdes gerenciais.

Segundo Oliveira (2010), os processos de gestdo de servico, € desdenhado de acordo com
as exigéncias do ambiente para o qual se destinam, a fim de obter a melhor compatibilizacdo
entre si, e de corresponder a constituicdo de principios ativos estabelecidos pela organizacdo que

os envolve.

Assim como na sociedade ocorrem mudangas constantes, na Administracdo essas
mudancas também ocorrem e segundo Hampton (1992) citado por Alves (2004), na érea de
administracdo, essas mudancas sdo caracterizadas dentro e fora da empresa, ou seja, fora da
empresa estdo as condicGes ambientais e econbémicas que se mostram instaveis e dentro da
empresa temos os empregados que estdo sempre mudando a fim de obter maior nivel educacional
e colocando maior énfase nos valores humanos a fim de melhorar a qualidade de suas vidas no
trabalho.

Alves (2004), a fim de demonstrar a preocupacdo com as mudancas e a énfase na
valorizagdo das pessoas apresenta tendéncias da administracdo que refletem caracteristicas da
sociedade, que podem ser aplicadas também as unidades de informacdo de acordo com suas

necessidades, que sao:

*Competitividade e inovagdes: Trata-se da necessidade das organizagdes alcangarem o
desenvolvimento econdmico e organizacional. 1sso gera a necessidade de aprendizado continuo
por parte dos funcionérios devido as grandes mudancas e inovacgGes. Trabalhar para aprimorar a
competitividade contribui para a qualidade nas decisdes, melhora a satisfagcdo e a motivacgao da

equipe.
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*Administragdo participativa: Envolve todas as pessoas ligadas & organiza¢do no processo
de tomar decisdes e propor objetivos. Acontece quando todos os envolvidos opinam de acordo
com suas necessidades e conhecimentos, a fim de que todos cheguem a um consenso, por
exemplo, sobre os melhores processos a serem planejados e executados, e a melhor forma de
conduzir um determinado processo aos resultados esperados. Esse fator contribui para a
satisfacdo pessoal.

*A reengenharia de processos: E a inovagdo total dos processos, para a melhoria dos
mesmos, 0 que vai garantir a competitividade entre as organizagdes. Utiliza o benchmarking.

* Benchmarking: Consiste no processo de identificar e copiar as melhores praticas
administrativas e de trabalho, a fim de buscar inovagdes e competéncias necessarias a
competitividade.

A qualidade de vida no trabalho: Procura proporcionar o bem estar fisico, psicologico e
social das pessoas, constitui-se, portanto na valorizacdo do bem estar das pessoas no trabalho
(ALVES, 2004).

*Inteligéncia emocional: propde que as pessoas tenham autoconhecimento, autocontrole,
automotivacdo, empatia e habilidades interpessoais, para que possam melhorar 0 seu campo
emocional, social e de trabalho (ALVES, 2004).

Na atualidade, gerenciar pessoas passou a ser uma realidade também para os
bibliotecarios gestores de unidades de informacdo, em especial bibliotecas universitarias, que
contam com a Gestdo de Servico como ferramenta para a melhoria de qualidade e atualizacdo de

Servigos.

O bibliotecério, quando a frente de uma unidade de informacéo € responsavel para que
sua instituicdo atinja os objetivos e metas organizacionais. Segundo Simon (1989) citado por
Alves (2004), o bibliotecario como gestor, deve reunir caracteristicas como tomada de decisao,
buscar sempre formas de melhorar o desempenho e alcangar os objetivos da unidade de
informacdo, elaboracdo de planos e relatorios, garantir que haja sempre uma boa comunicacao
entre dirigentes e subordinados, além de incentivar os funcionéarios da unidade a realizarem

atividades em grupo.



25

Para exercer essa fungdo de gestor de forma eficiente, o bibliotecario deve assumir o
papel de lider e empreendedor, solucionando conflitos e problemas diversos que vao surgindo,
saber alocar recursos para melhor aproveitamento dos mesmos, além de fazer sempre uma

reflexd@o e autoanalise do proprio gerente sobre o Seu cargo e suas experiéncias vividas.

Belluzo citada por Alves (2004) aponta como praticas da gestdo de servi¢o, administrar e
gerenciar com pessoas, enfatizar participacdo, motivar o pessoal, valorizar o cliente, preocupar-se
com o futuro e voltar para os ambientes internos e externos da organizacao. Este é o desafio para
o bibliotecério como gestor, que consiste em saber lidar com esses fatores, fazendo com que as

pessoas de sua equipe e 0s recursos tecnoldgicos trabalhem juntas, se adaptando um ao outro.

Para que ocorra este ajuste matuo entre recursos tecnolégicos e humanos, é necessario que
haja uma capacitacdo das equipes de trabalho, que segundo Chiavenato (2003) citado por Alves
(2004), pode ocorrer de diversas formas como, por exemplo:

* Rotacdo de cargos, que expande as habilidades das pessoas, conhecimentos e
capacitacéo;

* Posicao de assessoria, que permite que uma pessoa trabalhe sob a supervisao do gerente;

* Treinamento na pratica, que ¢ aquele que ocorre dentro da rotina de trabalho;

* Treinamento fora da empresa;

* Estudo de casos (andlise de situagdes a serem resolvidas);

A capacitagdo pode solucionar serios problemas nas unidades de informacéo, visto que
atualmente é importante para promover servi¢os de qualidade e para a satisfacdo dos usuérios,
para isso € necessario conhecer as necessidades dos usuarios, se atualizar quanto as bases de
dados, conhecer a linguagem e conceitos da area do conhecimento em que a unidade esta
inserida, conhecimento de softwares, dentre varias outras coisas, que exigem uma constante
capacitacdo das equipes de trabalho das unidades de informagdo. Vale lembrar aqui que a
capacitacdo sozinha ndo € a solucdo para os problemas da empresa, a empresa deve também
motivar seus funcionérios, incentivar o bom relacionamento dentro do ambiente de trabalho e a

troca de informacdes entre funcionarios, incentivar um bom relacionamento entre departamentos
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e acima o gestor da unidade de informacdo deve manter sempre um bom diadlogo e

relacionamento com os funcionarios da unidade.

Percebe-se que é necessario que todas as atitudes sejam discutidas com todo o grupo,
delegando responsabilidades a todos os funcionarios e mostrando que eles séo parte fundamental

do processo. Os funcionarios se sentem motivados com essa atitude.

Como base tedrica o estudo ira se apropriar dos ensinamentos de Nogueira (2008),
quando diz que criar um servigo de informagdo tem a mesma perspectiva l6gica e geral de
estruturacdo de marketing do produto tangivel - produzir algo que seja a referéncia de troca justa
e livre da organizacdo com o seu publico-alvo - satisfazendo assim a ambos. E no detalhamento
de processo de criacdo da oferta de servico que aparecem 0s aspectos peculiares de produto

tangivel.

Normann (1998) propde um formato grafico alinhado a essa estruturacdo que pode ser
de grande valia. Esta panoramica do processo, estampada na figura, revela que temos cinco

conjuntos de ativistas interligadas, mas que possuem caracteristicas especificas.

CULTURAE
FILOSOFIA
| | -
CONCEITO DE SISTEMA DE SEGMENTACAO
SERVICO PREPARACAO DE DE MERCADO
SERVICO
IMAGEM DE
SERVICO

Sistema geral da oferta de servico
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O primeiro conjunto estabelece a importancia da “cultura informacional e a filosofia de
servigos” como referéncia central para a oferta de servigos. Isso estd baseado no fato de que a
oferta de servico depende predominantemente de pessoas de toda a organizacdo. Nao ha, no caso
da organizacdo de servico, reforco para o conceito de areas especializadas em clientes, pois, de

fato, todas séo.

Um segundo conjunto identifica a necessidade identifica a necessidade de segmentacéo.

O produto servico é caracteristicamente um produto que envolve forte relacionamento.

Uma parte significativa das oportunidades em servigos estd relacionada as atividades
com os nichos e com as ofertas personalizadas. Entender o cliente detalhadamente ndo € apenas
seguir a orientacéo tradicional de marketing. E essencial para a sobrevivéncia do relacionamento
na medida em que o elemento de troca é intangivel e exige a confianca permanente entre as

partes.

Um terceiro desta a importancia da imagem do servico junto ao cliente. Este conjunto,
descrito mais detalhadamente em capitulos relacionados aos aspectos estratégicos de servicos,
reforca a importancia da percepcdo do cliente de servi¢cos quanto ao grau de preparacdo do
fornecedor (especializacdo na oferta). Além disso, o destaque grafico sobre a imagem do servico
busca reforcar que o fornecedor ndo deve apenas ser competente: precisa passar essa imagem

continuamente.

Os dois ultimos conjuntos de atividades apresentados no grafico merecem aqui um

detalhamento especial: “Conceito de servico” e “Sistema de preparagdo de servigo™.

Em 1983 foi desenvolvido o mais conhecido modelo de avaliacdo da qualidade em
servigos por Parasusaman, Zeithaml e Berry, onde sdo apontadas as principais caracteristicas dos
Servigos:

1. Intangiveis, j& que s&o julgados pela percepcao do cliente.

2. Heterogéneos, ja que dependem do desempenho do prestador de servicos.

3. Producéo e consumo inseparavel, dificultando o controle e avaliacdo do produto.
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As qualidades da gestdo de servicos segundo o modelo SERVQUAL foi baseada

inicialmente na metodologia em 5 dimensdes:

e Confiabilidade: habilidade de prestar o servico solicitado com presteza de forma
segura e eficaz.

e Presteza: disposi¢do em auxiliar os clientes e fornecer o servigo com atencao.

e Garantia: conhecimento e cortesia dos funcionarios e suas habilidades em demonstrar
confianca.

e Empatia: atencdo pessoal e cuidados dispensados aos clientes.

e Aspectos tangiveis: aparéncia das instalacdes, equipamentos, pessoal envolvido e

material de comunicacéo.

Segundo Lancaster (2004), os servicos ao publico foram divididos em dois grupos:
servicos ‘sob demanda’ e servigos de ‘notificagdo’. Os primeiros podem ser considerados
servigos passivos, no sentido de que respondem a demandas, mas ndo as provocam. Os servicos
de notificacdo, por outro lado, sdo mais dinamicos: sdo planejados para informar as pessoas sobre
publicacBes e outras fontes de informacdo que Ihes interessem potencialmente. Os servi¢os sob
demanda, por seu turno, podem ser divididos em dois grandes grupos: servigcos que fornecem
documentos e servicos de recuperagdo de informacgdes. Os servicos de notificacdo séo
basicamente servicos de recuperacdo, ou mais corretamente, servicos de disseminacdo de

informacoes.

Pode-se, entdo, considerar a biblioteca como uma interface entre os recursos de
informacdo disponiveis e a comunidade de usuérios a ser servida. Portanto, qualquer avaliacdo a
que a biblioteca seja submetida deve se preocupar em determinar em que medida ela desempenha

com éxito essa funcédo de interface.
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3 METODOLOGIA

As bibliotecas escolhidas para a aplicacdo desta pesquisa fazem parte da UERJ que
integram a Rede Sirius. As Bibliotecas da Rede Sirius pesquisadas sdao compostas por unidades
que integram as areas de Tecnologia e Ciéncias, Educacdo e Humanidades da instituicéo.

De acordo com Santos (2002), a biblioteca tem como principal fungédo e missédo oferecer a
infraestrutura bibliografica necessaria as atividades de ensino, pesquisa, extensdao e
administracdo; organizar, difundir e permitir o uso da informagdo como recurso para a geracao de

novos conhecimentos, cumprindo assim a missdo de uma biblioteca universitaria.

No procedimento metodoldgico do estudo foi utilizado o Método da Pesquisa de campo.
O instrumento utilizado foi o questionario de entrevista com perguntas abertas e fechadas
buscando obter formas de analises qualitativas e quantitativas. Foi aplicado junto ao corpo dos
bibliotecarios que participaram do PDG - Programa de Desenvolvimento Gerencial da UERJ e

foram muito receptivos os cinco respondentes durante uma semana do més de Maio de 2015.

O programa foi realizado em 2013 por um periodo de 3 meses entre a Rede Sirius e SRH,
uma parceria para mais qualidade de gerenciamento. Trata-se de uma experiéncia inédita na
UERJ que proporcionou uma jornada de desenvolvimento pessoal e profissional sem precedentes

aos bibliotecarios.

O PDG compreendeu os seguintes modulos: Dinamica outdoor; Histéria da UERJ e
Patrimdnio; DEARH (Departamento de Administracdo de Recursos Humanos) e DESSAUDE
(Departamento de Seguranga e Saude no Trabalho); SIGA (Sistema Integrado de Gestdo de
Aquisic¢des, desenvolvido pelo Governo do Estado do Rio de Janeiro) e Mddulo Comportamental

a partir de uma visdo de futuro que o atual cenario de RH exige. (Blog REDE SIRIUS, 2013).

Ao aplicar o questionario pode-se avaliar o grau de satisfacdo a cerca dos métodos e da
aplicabilidade do coaching dentro das entidades a eles vinculadas, se eles discordavam totalmente
ou parcialmente, se concordavam total ou parcialmente e se eram indiferentes ao processo do

coaching.
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4 ANALISE DE DADOS COLETADOS

Neste capitulo serdo avaliados todos os dados coletados tomando como referéncia a base
teorica do estudo.

Em relacdo ao treino e formacgdo do coaching pelo coach, o profissional consegue lidar
com momentos dificeis para atingir seus resultados e véem formas de resolver os contratempos,
obteve-se 75% de respostas positivas e 25% negativas, pois os profissionais consideraram que 0

treinamento ainda € pequeno, mas tende a crescer.

80
70
60
50
40
30 Oresposta positiva
20 Eresposta negativa
10

0
Resultado

do
coaching

Gréfico 1: Pesquisa aplicada pelo autor.

Ap0s o treinamento do coach, esses profissionais viram mais possibilidades para executar
suas funcgdes, pois ao perguntarmos se conseguem executar suas tarefas melhor e conseguiram
novas formas de executa-las apos o treinamento, 85% dizem ter melhorado e 15% estdo ainda

trabalhando para melhorar e aplicar os métodos ensinados na sua area de trabalho.
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Grafico 2: Pesquisa aplicada pelo autor.
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Em relagdo a competéncia do desempenho de suas fungdes, 65% afirmam ter melhorado
sua competéncia e que o coach facilitou o processo e 35% diz ndo verem diferenca entre o antes e
0 pos coach. Percebe-se que apesar dos colaboradores reconhecerem anteriormente a necessidade
e as premissas do coaching, ao se depararem com as competéncias da Biblioteconomia, grande

parte ndo viu formas de mudancga dentre seu campo de trabalho.
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Gréfico 3: Pesquisa aplicada pelo autor.

Considerando a quantidade do trabalho antes do coaching e ap6s 0 mesmo, verificou-se
que o grau foi elevado e que 95% afirmam que o coaching facilita 0s objetivos pré-estabelecidos

e traz o retorno esperado, 5% ndo véem diferenca em relacdo ao coaching.
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Gréfico 4: Pesquisa aplicada pelo autor.
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5 CONSIDERACOES FINAIS E SUGESTOES

Ap0s as analises do estudo pode-se arriscar neste universo pesquisado que a ferramenta
Coaching e fundamental no processo de gestdo da organizacdo estudada e que seus conceitos
podem ser aplicados dentro da Unidade da Informacgdo, funcionando como base para o
aprimoramento continuo primordial para a execucéo do trabalho dentro da Biblioteca.

Em momentos de incerteza e caos, nos quais os individuos estdo cada vez mais
envolvidos e sendo levados pelas condigdes externas de poder, de competicdo, de estresse, de
fragmentacéo, de falta de tempo e de um sentido real sobre o que efetivamente vem a caracterizar
as suas opcdes profissionais, estar consciente e ser responsavel por suas decisdes e escolhas, na

finalidade de transmutar estas evidéncias, torna-se crucial.

A missdo do Profissional da Informacdo na nova era ndo devera ser mais concebida como
0 de guardido do saber, uma vez que 0 que se espera desses profissionais na atualidade € que
sejam agentes de mudancas. Sem uma nova mentalidade, continuara a se repetir as acdes, que ja
foram empreendidas dentro das organizacGes e que ndo levaram a melhores resultados, dos quais

ja se obteve, assim, a mudanca se faz necessaria.

Portanto, pode-se verificar que essa ferramenta possui beneficios que comprovam o

resultado da pesquisa de campo tais como:

a) Autoconhecimento;

b) Resgate de motivagao;

¢) Resultados mais eficientes;

d) Foco nas agdes;

e) Conscientizacdo do uso do tempo;

f) Melhoria nos relacionamentos interpessoais;
g) Desenvolvimento de habilidades;

h) Melhoria na comunicacéo.
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De acordo com a analise de dados, Coaching é fundamental na inser¢do profissional do
bibliotecario no mercado de trabalho, pois, essa ferramenta aplica-se na co-criagdo, no
reconhecimento da intencao positiva, no desenvolvimento de lideranca, no feedback construtivo e

realista, no patrocinio positivo e no reconhecimento do perfil da equipe.

Sugere-se que as instituicGes invistam mais no treinamento, para que os profissionais
possam se atualizar, uma vez que a area de Ciéncia da Informacdo é uma area que exige
constante atualizacdo dos funcionarios, pois a cada dia surgem novas formas de processar
tecnicamente um livro, novas ferramentas, além de novos assuntos do qual tratam o seu acervo.
Em relacdo as outras areas que compdem a Ciéncia da Informacao (Arquivologia e Museologia),
acredita-se ser viavel investirem na aplicabilidade dessa ferramenta para o aprimoramento de

suas tarefas.

A pesquisa de campo deixou claro que os colaboradores véem a importéncia do Coaching,
mas, nem sempre reconhecem como €é aplicada, todavia, fica evidente que as entidades estdo
investindo cada vez mais no Coach, pois, reconhecem sua necessidade e sua viabilidade para a
Unidade.

Por fim, o Coaching torna-se uma ferramenta cada vez mais utilizada nas organizagdes e
sua funcionalidade atende a demanda de servigos da Biblioteca. Considerando os beneficios
obtidos pode-se arriscar que essa ferramenta fortalece os colaboradores no dia a dia de suas
atividades profissionais e consequentemente a Unidade de Informacéo, pois fornece mais
seguranga no atendimento aos seus usuarios, e dessa forma todos os envolvidos ganham

beneficios a curto, médio e longo prazos.
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APENDICE: Questionario aplicado
UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESTADO DO RIO DE JANEIRO
CENTRO DE CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS
CURSO DE BIBLIOTECONOMIA
TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO — QUESTIONARIO
N° do Questionario:
Prezado(a) bibliotecario(a),

Estou desenvolvendo o estudo intitulado “A aplicagdo do coaching na carreira profissional
dos bibliotecarios: foco na gestdo de servigos”. Para tanto, necessito de sua colaboragédo
respondendo a este questionario, cujo objetivo é coletar dados que serdo utilizadas apenas com
finalidade académica. Informo que seu nome sera mantido em anonimato, como forma de manter
0s critérios éticos da pesquisa. Desde ja, agradeco sua colaboracéo.

Bruno Ribeiro da Silva
PERFIL DO RESPONDENTE
Sexo ( ) Feminino ( ) Masculino
Faixa Etaria
()18a20 ()de21a30 ( )de31a40 () de 41 ou mais
FORMACAO
Estudante ( ) Bacharel ( ) Licenciatura( ) Mestrado( ) Doutorado ( )
QUAL SUAAREA DE ATUACAO PROFISSIONAL?

De seguida sdo apresentadas algumas questoes no ambito do seu percurso ao
nivel do Coaching. E muito importante que responda com SINCERIDADE,
evitando respostas socialmente desejaveis.

1. Alguma vez participou numa acao/treinamento/formacdo de Coaching para
biblioteca?

Sim [

Qual? Executivo [1 Corporativo e de Negécios [1 de Grupo [] Pessoal/de Vida [1 Outros
O Nao [

2. Ha quanto tempo patrticipa neste tipo de acao/formacéo?
0- 6 meses [} 6 meses - 1 ano [ 1-2anos [J > 2 anos [

3. Quantas sessdes de Coaching ja frequentou?
5-10 0 10-150 15-20 [J 20-25 1 >25 1]

4. Quais as razdes que o levaram a escolher este tipo de intervencéo?
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COACHING
Indigue o seu grau de concordancia ou discordancia para cada declaracao:
1 — Discordo Totalmente 2 — Discordo
3 —Nao Concordo, nem Discordo 4- Concordo

5 - Concordo Totalmente

Desde que iniciei agao/treinamento/formagao de Coaching ...

. consigo lidar com momentos dificeis no trabalho, pois ja passei
anteriormente por dificuldades.

...penso em muitas formas de alcancar os meus objetivos profissionais
atuais.

... penso existirem muitas formas para resolver um problema.

... estou a alcancar os objetivos profissionais que defini para mim.

... que me vejo como sendo muito bem sucedido no trabalho.

... as coisas nunca me correm como eu gostaria, no que respeita ao
meu trabalho.

. olho sempre para o lado positivo das coisas, no que respeita ao
meu trabalho.

. ho trabalho, sou capaz de ficar “por minha conta e risco”, se tiver
gue ser.

. hormalmente, encaro com naturalidade as coisas mais stressantes
no trabalho.

... quando tenho um contratempo no trabalho, tenho dificuldade em
recuperar e seguir em frente.

quando me encontro numa situacdo complicada no trabalho,
consigo pensar em muitas formas de sair dela.

... julgo que se algo me puder correr mal no meu trabalho, certamente
irh acontecer.

... acho que consigo lidar com muitas coisas ao mesmo tempo neste
trabalho.

... julgo-me confiante em ajudar a estabelecer metas/objetivos na
minha &rea de trabalho.

creio-me confiante em apresentar informagcdo a um grupo de
colegas.

acho-me confiante em contribuir para a discussédo acerca da
estratégia da biblioteca.

... julgo-me confiante quando procuro uma solucéo para um problema
de longo prazo.
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Indiqgue o grau de concordancia com cada afirmacdo e coloque um circulo no nimero

que corresponde a sua opinido, segundo a seguinte chave:

1 - Discordo Totalmente 2 — Discordo

3 - Nao Concordo, nem Discordo 4- Concordo

5 - Concordo Totalmente

Depois que participei desse treinamento/Coaching...

... consigo cumprir os objetivos da minha funcéo.

... demonstro conhecimento em todas as tarefas relacionadas com a
minha funcao.

... preencho todos os requisitos da minha fungao.

. sinto-me capaz de gerir responsabilidade acima da que me é
conferida habitualmente.

... sou competente em todas as areas do meu trabalho e desempenho
as tarefas com competéncia.

... de uma forma geral, demonstro bom desempenho , realizando as
minhas funcdes conforme seria esperado.

... planejo e organizo de forma a atingir os objetivos da funcdo e
cumprir os prazos estipulados.

... atinjo os objetivos inicialmente projetados.

... que a quantidade global de trabalho que realizo é elevada.

... que a qualidade global de trabalho que realizo é elevada.

... que 0 meu desempenho global no trabalho é elevado.

Fonte: Bruno Ribeiro.




