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Resumo (Abstract)

A tdnica na pessoa e no individuo enquanto actor do sistema organizacional tem vindo a ganhar importancia constituindo um
elemento chave para potenciar o sucesso das organizagdes. As ferramentas de GRH sdo muito importantes no desenho e
implementacdo de planos de intervencdo que conduzem aos resultados pretendidos, mas que nem sempre sdo resposta suficiente
para garantir o sucesso e o desenvolvimento das competéncias necessérias para o0 alcancar. Os desafios sdo permanentes e a
necessidade de desenvolver continuamente as competéncias também. A qualidade do trabalho da equipa depende também da
qualidade dos seus membros. Interessa focar no desenvolvimento do individuo considerando as suas varias dimensdes, como
pessoa e como profissional. Os talentos individuais contribuem seguramente para 0 sucesso, mas ndo sdo suficientes para
alcancar resultados acima da média.

Neste sentido, importa reflectir sobre alguma das formas que podem a ajudar as organizagcBes a desenvolver os seus
colaboradores, como pessoas e com profissionais. O Coaching é assim uma ferramenta capaz de potenciar, em primeiro lugar os
processos de mudanca no individuo através da modificagdo dos seus comportamentos, atitudes, capacidades e competéncias, com
reflexo posterior na sua relagdo com os outros. Varios estudos apontam o Coaching como um instrumento capaz de induzir as
mudangas nos individuos com maior rapidez e eficcia quando comparado, por exemplo, com a formag8o. Regra geral, 0 mais
dificil ndo é perceber a necessidade em mudar ou que comportamentos melhorar. O dificil € manter os novos comportamentos e
atitudes pelo tempo necessario para produzirem os efeitos desejados.
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Introducgéo

O presente documento, apresenta uma breve reflexdo resultante de multiplas intervengdes junto
de empresas e projectos que acompanhei ao longo dos anos. O bem mais precioso de qualquer
organizacdo — as PESSOAS — continuam a constituir um dos maiores desafios para aqueles que
as lideram. Ainda com muita frequéncia os lideres e colaboradores das organizacbes referem
existir muitas dificuldades em conseguir dos seus colaboradores niveis de desempenho que
permitam as empresas e aos profissionais manter os niveis de performance necessarios para se
manterem competitivas e capazes de satisfazer, e até superar, as necessidades dos seus clientes.
Neste sentido o perfil de competéncias necessario para o profissional de hoje em dia, ndo se
limita a fornecer-lhe as competéncias técnicas necessarias para executar a sua fungdo. Ser um
profissional de exceléncia exige o desenvolvimento do individuo nas suas varias dimensoes,

nomeadamente, naquilo que ele é como pessoa.
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Porqué falar em Melhores Pessoas?

E senso comum que o principal activo das empresas é o0 seu POTENCIAL HUMANO. Como tal,
o0s gestores de recursos humanos referem com forte veeméncia que este é o factor diferenciado,
que este é o factor que conduz a diferenciacdo e ao sucesso das empresas. Certamente que nao
poderei deixar de concordar com tal afirmacdo. A tecnologia, 0s processos e 0s sistemas
desenvolvidos pelas empresas contribuem de modo efectivo para esta diferenciacdo. No entanto,
quem cria a tecnologia, quem cria 0s sistemas e 0s processos? As pessoas. Novamente o circulo
se fecha. E, para criarmos melhores empresas, empresas mais competitivas, mais inovadoras e

mais capazes teremos que ter também que ter melhores profissionais.

O conceito de “Profissional”, regra geral, € um conceito hermético. O “profissional” é
certamente um individuo que, no exercicio da sua funcdo, actua, com base num sistema de
competéncias, assumidas como competéncias criticas para a funcdo e para a empresa. Essas
competéncias criticas sdo frequentemente delimitadas as competéncias técnicas necessarias para
desempenhar a funcdo e ainda algumas competéncias que reflectem um conjunto de acgbes de
caracter comportamental. As praticas formativas de um numero considerdvel de empresas
revelam que estas tendem a apostar de forma sistematica no desenvolvimento das que permitem
ao profissional desempenhar de forma razoavel as actividades envolvidas na sua funcao. Isto &,
preparam-no para que este faca aquilo que lhe compete fazer. Por isso, verifica-se ainda um
enfoque consideravel nos conhecimentos e saberes fazer dos profissionais, que ao nivel do
recrutamento e seleccdo, quer ao nivel da formacdo, muitas das vezes como reflexo da
necessidade das empresas em permitir uma rapida adaptacdo ao posto de trabalho. Uma outra
consequéncia deste tipo de posicionamento consiste na elaboracdo de planos de formacéo
centrados na aquisicdo das competéncias técnicas para desempenhar correctamente a fungéo.
Muitas empresas concentram ainda muitos dos seus recursos na formacgdo constante da

performance técnica do profissional.

Certamente, muitas empresas integram ainda nos seus planos a formagdo na éarea dita

comportamental, pois, afinal de contas, as pessoas necessitam também deste tipo de
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competéncias para se relacionarem com o0s outros, para saberem comunicar, trabalhar em equipa

e para liderar individuos e grupos de colaboradores.

Todavia, os estudos e as praticas de Recursos Humanos referem cada vez mais exemplos de
empresas que se procuram ser empresas de exceléncia diferenciando-se das demais concorrentes.
Temos em Portugal j& exemplos de empresas que apostam estrategicamente em desenvolver
profissionais de exceléncia. Mas o que diferencia um profissional de exceléncia de um bom

profissional?

A resposta a esta questdo leva-nos a identificar alguns aspectos relacionados com o perfil do
préprio colaborador ¢, naturalmente, o seu “talento” para desempenhar uma determinada fungéo.
Ainda assim, os estudos e as praticas referem um conjunto de competéncias que tem uma relagéo
tdo directa com a funcdo que desempenham. Eis alguns exemplos: determinagdo e ousadia,
equilibrio emocional, bom humor, proactividade, inteligéncia emocional, capacidade de

iniciativa.

Estes dados vém de encontro a um conjunto e afirmacfes frequentes, emitidas por diversos
empresarios e lideres que referem que os défices de competéncia dos seus colaboradores, ndo
resulta do facto destes ndo saberem fazer o seu trabalho, mas por “...n&o se empenharem...”,
“...ndo se envolverem...”, “...ndo0 conseguirem entender a empresa e 0 negocio...”, “...por nao
terem a atitude adequada...”, “...nd3o serem capazes de tomar decisdes e estarem sempre
dependentes de outros para resolverem os problemas, mesmo que estes sejam reincidentes...”,

etc.

Uma anélise mais cuidada deste tipo de afirmacbes, permitird identificar quais 0s
comportamentos que lhe estardo subjacentes. Estes reflectem um conjunto de competéncias que
nédo se centram na esfera dos comportamentos e competéncias geralmente integrados nos planos
de formac&o. Na grande maioria dos casos, estas referem-se a qualidades, capacidades e atitudes
do individuo. N&o correspondem necessariamente a tracos de personalidade especificos, mas sim
comportamentos que podem ser reveladores do nivel de desenvolvimento pessoal do individuo.
Estas afirmacgdes sdo quase antagdnicas das descri¢des frequentemente utilizadas para descrever
os individuos e profissionais de alto desempenho, nomeadamente, por estes revelarem serem

pessoas com elevado nivel de maturidade, elevada auto-confianga e autoconhecimento, capazes
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de identificarem as suas capacidades e do seu potencial e por orientarem a sua actuagdo em
funcéo dos objectivos e metas que definem. Regra geral séo pessoas que identificam qual o seu
lugar na empresa e até no mundo, reconhecem qual pode ser o seu principal contributo e
potenciam-no no seu dia-a-dia. S80 pessoas pro-activas que assumem riscos que revelam uma
dose moderada de optimismo assumindo uma postura construtiva e de permanente aprendizagem
face as situacOes e vivéncias, quer estas tenham sido positivas, quer tenham sido negativas.
Aprendem através da sua experiéncia e com base na experiéncia dos outros, partilham, tem
facilidade em construir e gerir relacionamentos e revelam, com frequéncia um forte equilibrio

emocional.

Sendo pessoas mais satisfeitas e felizes, tem maior facilidade em se envolverem nas tarefas
aumentando a probabilidade de serem bem sucedidos e em conseguir melhores resultados. Como

seria bom que todos os colaboradores das empresas fossem assim!...

Efectivamente podemos identificar aqui algum desfasamento entre aquilo que é cada vez mais
exigido pelas empresas e aquilo que é ainda descrito como sendo o perfil dos profissionais que
ocupam uma parte consideravel das funcdes e profissdes actualmente existentes no mercado de

trabalho.

E por este motivo que importa desenvolver o individuo. Na sua maioria, estas sio competéncias
que se aprendem. O profissional necessita de exemplos e de formacao que Ihe permita trabalhar o
seu préprio sistema de crencas, que permita perceber e praticar aquilo que outros fazem e que

Ihes permite obter resultados.

Para termos melhores empresas precisamos de melhores profissionais, mais competentes mais
capazes, melhor formados e melhor preparados. As empresas e a sociedade necessita de pessoas
proactivas, que inovam, que reflectem, que trabalham para objectivos e que relevam capacidade
para integrar a missdo das empresas. Precisamos, sim de preparar melhores pessoas porque estas
transformam-se em profissionais de exceléncia, que contribuem para a construcdo de empresas
excelentes! Em suma, alcangar niveis de exceléncia significa que é necessario desenvolver o0s

individuos na sua dimensdo profissional, interpessoal e intrapessoal. .
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Desenvolver Competéncias e Promover o Desenvolvimento do Individuo

O processo de crescimento e desenvolvimento pessoal é acima de tudo um processo que exige
responsabilizacdo individual. S6 melhora, s6 cresce, quem pretende fazé-lo. Neste sentido o
desenvolvimento pessoal € em primeira anélise da responsabilidade de cada um. No entanto, isso
n&o significa que a empresa se desmarque do processo. E nas empresas que a necessidade surge e

séo ela que tém que procurar soluces.

Idealmente, a empresa procurara recrutar e seleccionar os melhores profissionais, mas pode
acontecer que o mercado a oferta nio dé resposta as necessidades da propria empresa. A
semelhanca do que acontece quando ndo existem no mercado de trabalho profissionais com as
competéncias técnicas adequadas, a empresa assume a responsabilidade pela formacéo técnica
dos seus colaboradores ou futuros colaboradores, também o desenvolvimento pessoal do
individuo poderd corresponder a uma responsabilidade da empresa. Por outro lado, o
desenvolvimento pessoal ndo é um processo finito, que uma vez alcancado, ndo pode evoluir. A
dindmica, a mudanca constante das realidades dos mercados e até das pessoas, obriga a que o
profissional dos nossos tempos se mantenha em constante evolucdo. Por isso, as empresas de
exceléncia e que produzem resultados de referéncia desenvolvem politicas de recursos humanos,

possibilitando aos seus colaboradores evoluirem como pessoas e como profissionais.

O aumento do grau de responsabilizacdo, proactividade e iniciativa exige também a compreensdo
do individuo numa base mais intrinseca, reconhecendo e reforcando o papel que a auto-
motivacdo podera gerar nos resultados alcancados. Os mecanismos motivacionais s&o
actualmente mais complexos, apelando ao desenvolvimento de politicas de gestdo de recursos
humanos com forte impacto na criacdo de novos processos, metodologias e ferramentas que

possibilitem a manutencdo de elevados niveis de motivacdo nos individuos e nas equipas.

O acesso a accOes de formacdo e outras ferramentas de melhoria continua e de crescimento
individual e profissional sdo cada vez mais valorizados pelos proprios colaboradores das
empresas, que procuram encontrar mecanismos para alcancar o equilibrio entre os varios papéis
gue assumem na vida e, simultaneamente, desenvolver um conjunto vasto de competéncias que
os tornardo mais apeteciveis no mercado de trabalho, orientado as suas escolhas para areas e
actividades profissionais mobilizadoras do seu potencial, aumentando assim a sua probabilidade

de ser bem sucedido, conseguindo resultados para além do esperado.
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A Formagéo e o Coaching como Instrumentos de Desenvolvimento do Individuo
Na busca de estratégias e solugbes para formar e desenvolver profissionais de exceléncia, as
empresas podem recorrer a diversas ferramentas, das quais destaco duas com impacto

consideravel: a formacéo e o coaching.

A formacdo tenderd a expandir a sua area de intervencgdo, enquadrando as aprendizagens nas
areas do saber ser de forma mais abrangente, integrando o desenvolvimento de competéncias
interpessoais e intrapessoais. Reforcara o foco na pessoa promovendo o individuo e dando-lhe
oportunidade de se transformar no melhor que ele quiser e conseguir ser. A formacao continua e
continuard a ser uma “ferramenta” para ser utilizada, pelas empresas e pelos profissionais, na
aquisicdo e desenvolvimento de competéncias que lhe possibilitem atingir os niveis de

performance de elevado desempenho.

O Coaching por seu lado, surge como uma forma complementar de permite trabalhar de forma
mais individualizada as necessidades especificas de cada individuo. Permite-lhe aumentar o seu
autoconhecimento, encontrar estratégias de melhoria do desempenho que funcionam,
desenvolvendo a autoconfianca e abertura aos desafios, promovendo desempenhos de exceléncia.
O Coaching é assim uma ferramenta capaz de potenciar, em primeiro lugar os processos de
mudanca no individuo através da modificacdo dos seus comportamentos, atitudes, capacidades e
competéncias, com reflexo posterior na sua relagdo com os outros. Varios estudos apontam o
Coaching como um instrumento capaz de induzir as mudancas nos individuos com maior rapidez
e eficacia quando comparado, por exemplo, com a formacdo. Regra geral, o mais dificil ndo é
perceber a necessidade em mudar ou que comportamentos melhorar. O dificil é manter os novos

comportamentos e atitudes pelo tempo necessario para produzirem os efeitos desejados.

Concluséo

Os desafios permanentes que as empresas e 0s profissionais encontram nos dias de hoje
conduzem a busca e necessidade de ambos encontrarem estratégias e formas de desenvolvimento
de competéncias que lhes permitam atingir niveis de performance superiores. Isso implica
naturalmente, que os profissionais dominem as competéncias técnicas envolvidas no ambito da

sua actividade profissional. No entanto, as competéncias interpessoais e as intrapessoais sdo
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aquelas que mais diferenciam os profissionais de elevado desempenho. Assim, para que as
empresas atinjam resultados de exceléncia tém que possuir nas suas equipas pessoas de

exceléncia. Para conseguirmos ter ou ser melhores empresas necessitamos de melhores pessoas.
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