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Coaching e Lideranga

Desde a década de 70, verifi-
cou-se um interesse primordial na
qualidade do profissional nas
empresas, decorrente da intensifi-
cagdo das acgdes direccionadas
para a produtividade e a inovagéo.
Tal tendéncia tem-se acentuado
nos ultimos 10 anos, e as organiza-
¢des tém sido confrontadas com
multiplas mudancas, obrigando-as a
revigorarem-se ininterruptamente
com base em processos dinamicos
e interactivos, para que possam
sobreviver e progredir
Kauffman, Linley & Grant, 2004).

A literatura aponta para a

(Diener,

necessidade de uma boa lide-
ranga nas organizagdes, deven-
do, por isso, utilizar-se o Coa-
ching como uma ferramenta de
trabalho e de desenvolvimento
de competéncias emocionais
(Henochowicz & Hetherington,
2006). A fungdo do coach tem

sido considerada como a princi-
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pal abordagem de lideranga do
século XXI. O lider de ontem
tomava as decisdes e utilizava
os recursos, explorando as
habilidades dos funcionarios em
proveito da organizagéo (Gale &
Rebecca, 2007). Os funcionarios
eram vistos como instrumentos e
recursos para a obtencdo das
metas da organizagéo. Actual-
mente, o lider tera de ser com-
petente, confidente, independen-
te, paciente e, acima de tudo,
interessado pela humanizagéo
da organizagdo e pela valoriza-
¢ao dos recursos humanos (Gale
& Rebecca, 2007).

Assim, o Coaching constitui-se
uma ferramenta indispensavel
para a auto-correccdo e desen-
volvimento de aprendizagem de
novos comportamentos na organi-
zagdo e os coaches revelam-se
elementos imprescindiveis a sua
criagéo (Cardoso, 2006).

Luthans e Yousself (2004)
referem que através do coaching ha
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um crescimento e consciencializa-
¢ao da tomada de decisdo organiza-
cional e da gestdo de recursos
humanos “ (...) As teorias predomi-
nantemente negativas que possui-
mos sobre o comportamento huma-
no e a motivagéo nas organizacdes
precisam de dar lugar a uma gestédo
baseada nas forgas e orientada para
o positivo, focando-se no desenvolvi-
mento do capital humano, social e
psicologico, para que atinja todo o
seu potencial” (Luthans & Yousself,
2004 p. 157).

Em suma, o objectivo fundamental
do coaching é a promogao e maximiza-
¢ao do desenvolvimento de uma lide-
ranca mobilizadora, motivando os
profissionais para uma maior conscién-
cia das dificuldades sentidas no proces-
so de mudancga. Contribuira, de igual
forma, para optimizar as aptidoes de
auto-analise e, principalmente, a auto-
critica, potencializando as capacidades

profissionais /pessoais dos trabalhado-
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Investigagcbes
demonstraram uma
relagdo entre a felicida-
de, o local de trabalho e
o0 sucesso. Por exem-
plo, em comparagédo
com os trabalhadores
menos felizes, os profis-
sionais felizes ganham
mais dinheiro e mos-
tram maior desempenho
na realizagdo das suas
tarefas. Pesquisadores
tém frequentemente
assumido que um
empregado esta feliz e
satisfeito porque é bem
sucedido: esta evidén-
cia ndo significa que a
felicidade esteja apenas
relacionada com o
sucesso  ocupacional,
uma vez que a felicida-
de, muitas vezes, prece-

de o sucesso.

A Emergéncia do Coaching Positivo

Uma das ultimas e mais valorizadas abor-
dagens na area do desenvolvimento pessoal
e organizacional tem por base conceitos da
Psicologia Positiva.

De acordo com Martin Seligman (2007), a
Psicologia Positiva oferece duas caracteristi-
cas de intervencdo: uma tedrica e outra
cientifica, baseadas em evidéncias, que
fornecem uma orientagéo util para a pratica
de coaching. Teoricamente, temas como a
felicidade, qualidade de vida e bem-estar,
emocdes, relagdes positivas, engagement e
a construgdo de significado tém efecti-
vamente sido desenvolvidas no campo da
Psicologia Positiva com técnicas de interven-
¢ao na pratica de coaching. Esta pratica esta
validada e vem demonstrando a sua eficacia
( Fredrickson, 2001).

O coaching foca-se na optimizagdo das
capacidades e forgas psicolégicas positivas
dos trabalhadores - como o optimismo, a
auto-confianga, a esperanga e a resiliéncia -
com o objectivo de incrementar o desempe-
nho no trabalho. Assim, pode considerar-se
que a meta final do coaching positivo é a
construgdo, o reforco e a promogdo das
capacidades e das forgas humanas (Gavin,
2003; Luthans, 2002a).

Quando a abordagem é transposta para
os dominios da gestdo e do comportamento
organizacional, o designio subjacente &
duplo: por um lado, trata-se de reforgar as
forcas e as capacidades (e.g., auto-eficacia;
optimismo; inteligéncia emocional; resiliéncia)
dos membros organizacionais (Keyes &
Haidt, 2003); por outro lado, pretende-se

desenvolver e canalizar essas forgas e capa-

cidades para o beneficio das organizagdes e
concomitantemente para a saude fisica e
psicolégica dos profissionais (Cameron, Dut-
ton & Quinn, 2003; Luthans, 2002a, 2002b).

Como resultado desta tendéncia da Psi-
cologia Positiva, o coaching pretende investir
na formagdo e desenvolvimento dos profis-
sionais no seu ambiente organizacional,
numa perspectiva de gestdo empresarial,
orientada para a auto-sustentabilidade da
organizacado e competitividade dos servicos
prestados.

Esta concepgdo contém na sua esséncia
uma visdo de mudanga na area da economia
social. Como em qualquer processo de
mudanga, havera sempre resisténcias a ven-
cer e vontades de conquistar. O Coaching
Positivo tem sido e sera um contributo e aju-
da preciosa neste sentido.

Em sintese, em qualquer circunstancia os
resultados e o feedback positivos do traba-
Ihador na organizagdo impulsionam-no para
uma maior produtividade e simultaneamente
para a sua realizagdo profissional e pessoal
(Boehm & Lyubomirsky, 2008).
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Numerosos estudos empiri-
cos tém demonstrado que
existe uma relagdo estreita
entre a experiéncia de emo-
¢bes positivas e o trabalho,
que resulta em bem-estar,
resiliéncia e sentimento de
felicidade, com repercussoes
positivas na saude dos traba-
(Silva, 2005).
Segundo Diener, o conceito

lhadores

de felicidade no trabalho esta
pouco ligado a concepgao de
riqueza, mas sim associado
as emogdes positivas, como
alegria, satisfagdo, orgulho,
esperanga. Para este autor, é
o envolvimento e a satisfagdo
organizacional que promo-
vem o sentimento de felicida-
de (Diner, 2005). As pessoas
que sao optimistas ou felizes
apresentam melhor desempe-
nho no trabalho, sofrem
menos de depressdo, tém
menos problemas de saude
fisica e vivenciam melhores
relagbes com os outros. O
optimismo pode ser medido e
também aprendido através de
técnicas de intervengdo de
Coaching (Seligman, 1991;

Diener, 2005).

Intervengdo em Coaching Positivo

Numa época de econo-
mia e perspectivas futuras
instaveis, deveria ser expec-
tavel que as organizagées
recorressem mais frequente-
mente a Programas de Inter-
vengdo em Coaching. Na
verdade, é fundamental a
investigagdo, avaliagédo e
intervencdo nas organiza-
¢bes, de forma a promover a
potencializagdo de compe-
téncias e o aumento do equi-
librio e do bem-estar na
dindmica individuo-
organizagao
Leka & Cox, 2007).

Através de técnicas de

(Houdmont,

intervengdo de Coaching
Positivo, os profissionais nas
areas da saude, educagéo e
agentes de seguranca, tém
rapidamente aprendido a
implementar mudancgas sig-
nificativas que se mantém,
quando um técnico (coach)
reforca consistentemente
estas mudangas por um
periodo de tempo (Milaré,
2004).
Maslach (2000) o Coaching

promove um leque variado

Segundo Leiter e

de competéncias, entre as

quais se devem assinalar:

competéncias interpessoais,
flexibilidade de adaptacgéo,
pensamento criativo, segu-
ranga na organizagao, mobi-
lidade e mestria pessoal e
ainda o desenvolvimento de
competéncias técnicas.

As areas que estdo mais
relacionadas com a interven-
cdo de Coaching Positivo
sdo a gestdo do stress, a
gestédo do tempo, o fortaleci-
mento das relagdes interpes-
soais, a gestdo e anadlise de
lideranca e o aumento de
satisfagdo e bem-estar ocu-
(Stern, 2004).
Assim, a pratica do Coa-

pacional

ching Positivo actua no pro-
gresso do Trabalho, poden-
do definir-se como o proces-
SO que equipa as pessoas
com ferramentas, conheci-
mentos e oportunidades de
desenvolvimento pessoal
mais eficaz, potencializando
a sua alegria, sentimento de
felicidade e de bem-estar,
quer a nivel organizacional,
quer a nivel pessoal (Diener,
2005; Kilburg & Levinson,
2008). Deste modo, os pro-
fissionais irdo beneficiar da

Intervengdo em Coaching

através do desenvolvimento
de uma alianga positiva com
o trabalho, a empatia, a ges-
tdo das emogdes e da comu-
nicagdo e ainda o confronto
com interpretagbes mais
positivas dos contextos de
vida (Kilburg & Levinson,
2008). O Coaching € consi-
derado também uma compe-
téncia e uma técnica conver-
sacional de formagéo huma-
na, a partir dos modelos de
aprendizagem. E um proces-
so dos mais Uteis para tal
objectivo, pois apoia o profis-
sional na busca da realiza-
¢do de metas e aspiragoes,
por meio da identificagédo e
uso das proprias competén-
cias desenvolvidas, como
também do reconhecimento

e superagao de fragilidades.
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Em sintese, uma avaliagdo e intervengdo em Coaching Positivo adequado ao perfil de personalidade do
profissional, a sua eficacia adaptativa, ao estagio de mudanga em que ele se encontra e integrado as carac-
teristicas do ambiente organizacional parecem constituir uma abordagem preventiva dos problemas psicolé-
gicos. Contribuira também para o desenvolvimento dos estados emocionais positivos, como a transcendén-
cia e o fluxo (flow), que muitas vezes passam despercebidos, apesar dos importantes beneficios psicoldgi-
cos e sociais na saude global dos individuos (Silva, 2005).
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Stress, Burnout e Desordens Emocionais em Profissionais de Satide de Oncologia

A literatura tem vindo a centrar-se
em investigacdes sobre determinantes
contextuais e socioprofissionais, estu-
dando variaveis do stress profissional,
como a sobrecarga de trabalho, a
pressdo de horarios, o conflito e a
ambiguidade de papéis, bem como a
falta de apoio e de capacidade de auto
-regulagédo (Schaufeli e Buunk, 2003,
cit in Pinto e Chambel, 2008). Estes
autores referem ainda que os factores
de trabalho apresentam uma relagéo
mais forte com o burnout do que com
os factores pessoais, destacando que,
embora sejam importantes as diferen-
¢as individuais, as caracteristicas do
trabalho s&o as que desencadeiam
maior nimero de quadros de burnout.
Na sequéncia de um aumento signifi-
cativo dos quadros de burnout, os
investigadores procuraram perceber
outros factores que poderiam estar
associados ao desenvolvimento de
burnout, analisando, por isso, outros
recursos, formas e “ideias” de funcio-
namento, em vez de se centrarem
unicamente, e como € usual, nas debi-
lidades e disfungdes do ser humano.

Segundo Meier (1983), o burnout
resulta de um desajustamento entre as
expectativas de reforgo, a eficacia
pessoal e o resultado conseguido pelo
individuo em contexto de trabalho. Foi
apos esta constatagdo que se inicia-
ram os estudos sobre o engagement,
considerando este um estado cognitivo
-afectivo positivo, persistente, relacio-

nado com o trabalho.

Na perspectiva de prorrogar e aprofun-
dar o conhecimento sobre esta problemati-
ca, nos profissionais de saude, especial-
mente os de oncologia, pretendeu-se verifi-
car o papel da vulnerabilidade ao stress no
desenvolvimento de quadros de burnout.
Visou-se ainda compreender o papel da
percepcdo das areas de trabalho e do
comprometimento organizacional e identifi-
car o papel do engagement como media-
dor da influéncia do fluxo de trabalho sobre

a vulnerabilidade ao stress e ao burnout.

Resultados e discussao

Verificamos nos resultados obtidos, e
conforme o modelo que se apresenta, que
no grupo dos profissionais de saude de
oncologia (g1) existem maiores indices de
vulnerabilidade ao stress e burnout. Se,
por um lado, o grupo dos outros profissio-
nais de saude (g2) parece apresentar o
desenvolvimento de recursos de coping
capazes de fazer face as necessidades do
trabalho, por outro lado, no (g1), o desen-
volvimento destas estratégias ndo parece
ser tdo evidente, sendo que o engage-
ment, ou pelo menos a percepgao de
envolvimento que os profissionais de sau-
de apresentam, é factor mediador de per-
turbagdo e exaustdo emocional, quando
verificamos de que maneira o fluxo de tra-
balho e a percepgédo de capacidade para
Ihe fazer face sédo influenciadores da vul-

nerabilidade ao stress e burnout.

Conclusao
Durante muitos anos, conforme pode-

mos constatar no estado da arte, o impacto

do stress nos profissionais de saude
tem sido alvo de estudo. As multiplas
mudangas ao nivel organizacional e o
crescente interesse na maturagédo do
estudo das problematicas de stress e
burnout e outras realidades que com a
evolucéo global foram emergindo leva-
ram ao presente estudo. A compreen-
sdo das diferengas existentes entre
profissionais de saude de oncologia e
os de outras especialidades, bem como
a forma como estes experienciam as
situagbes de stress e como estas se
reflectem na sua vida profissional e
pessoal levam-nos a inferir que os pro-
fissionais de saude em geral sdo, efecti-
vamente, susceptiveis ao stress. Contu-
do, ha evidéncias significativas de que
os profissionais da especialidade de
oncologia se encontram numa situagéo
mais preocupante. Isto, porque um fac-
tor que, a partida, seria protector, o
engagement, surge como um factor
desencadeante de stress, prejudicando-
os, diminuindo, assim, a sua capacida-

de e vontade de arriscar e progredir no

seu trabalho.




