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“O desejo € a chave da motivagado, mas é a determinacado e o
compromisso de perseguir incansavelmente seu objetivo — um
compromisso com a exceléncia — que lhe permitirA obter o

sucesso que vocé busca. ”

Mario Andretti.



RESUMO

O presente estudo aborda a contribuicdo do coaching e da psicologia positiva
como formas preventivas ao surgimento de doencas mentais relacionadas ao
trabalho, mais especificamente a sindrome de burnout. Foi realizada uma pesquisa
guantitativa e de entrevistas para analisar o grau de satisfacdo no trabalho em uma
empresa nacional de grande porte em Curitiba. A amostra foi de 19 colaboradores de
um universo de 30 profissionais que trabalham na area de Supply Chain da
organizacdo. O objetivo € evidenciar algum indicio de manifestacdo da doenca. O
coaching aliado a psicologia positiva se mostram como excelentes ferramentas na

prevencao e no auxilio ao tratamento da doenca.

PALAVRAS-CHAVE: Psicologia positiva, coaching, burnout, bem-estar mental.

ABSTRACT

This study presents the contribution of coaching and positive psychology as a
preventive way to the appearance of mental work-related illnesses, specifically the
Burnout Syndrome. The survey was conducted through quantitative and also
gualitative data. Qualitative data were obtained through interviews on the degree of job
satisfaction in a large national company in Curitiba. The sample was composed by 19
employees from a pool of 30 professionals working in the Supply Chain area of the
organization. The goal is to show any evidence of the disease manifestation. Coaching
and positive psychology together reveal a powerful tool in the prevention and treatment

of disease.

KEYWORDS: positive psychology, coaching, burnout, mental well-being.
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1 INTRODUCAO

Este artigo pretende fazer uma analise cientifica sobre o uso metodolégico do
coaching como prevencao da sindrome de burnout, uma doenca mental relacionada
ao trabalho, e possibilidades de estimular a motivacdo em profissionais da area de
Supply Chain. Conforme Dr. Varella (2011) a sindrome de burnout, ou sindrome do
esgotamento profissional, é um distarbio psiquico descrito em 1974 por
Freudenberger, um médico americano. O transtorno esta registrado no Grupo V da
CID-10 (Classificacdo Estatistica Internacional de Doencas e Problemas
Relacionados a Saude).

A competividade acirrada do mercado, tem exigido cada vez mais das
empresas alternativas para reduzir custos, e o enxugamento do quadro de pessoal é
um dos primeiros a acontecer. Sobrecarga de tarefas, exigéncia de produtividade
crescente, cada vez menos tempo para realizar atividades tem exigido dos
profissionais da area de Supply Chain um estresse adicional.

Segundo Pontes (2015) o Ministério da Saude a partir da portaria n°® 1339 de
18 de novembro de 1999, instituiu a lista de Doencas relacionadas ao Trabalho, e
incluiu a Sensacédo de Estar Acabado (“Sindrome de Burn-Out”, “Sindrome do

Esgotamento Profissional”) (Z73.0).
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2 REFERENCIAL TEORICO

O estresse pode desencadear uma série de sintomas como a baixa
performance no trabalho e insatisfacdo na vida pessoal. (CHIAVENATO, 2010, p.
473). As consequéncias humanas do estresse incluem ansiedade, depresséo,
angustia e varias consequéncias fisicas, como distlrbios gastricos e cardiovasculares,
dores de cabega, nervosismo e acidentes. (CHIAVENATO, 2010, p. 473).

Conforme Robbins (2013, p.314) todo sistema complexo, seja um instrumento
de fabrica, seja um computador ou um ser humano, tem de ser congruente. Suas
partes tém de trabalhar juntas; cada acdo deve apoiar uma outra acdo, se é para
trabalhar em um nivel alto. Se as partes de uma maquina tentam ir em duas direcdes
diferentes ao mesmo tempo, a maquina saira de sincronia e pode acabar quebrando.

Podemos aprender a produzir os mais efetivos comportamentos, mas se
esses comportamentos ndo apoiam nossas mais profundas necessidades e desejos,
se infringem outras coisas que sao importantes para nés, entdo temos conflitos
interiores, e nos falta a congruéncia necessaria para um sucesso em larga escala.
(ROBBINS, 2013, p.314).

Munhoz (2014, p. 16) cita Maslach (1999, p.253), o termo aplicado com o
sentido atual desde 1974, quando foi utilizado por Fregenbauer. Maslach, considerada
atualmente a maior estudiosa da Sindrome de Burnout, desenvolveu o instrumento
Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach & Jackshon, 1982). O MBI busca avaliar
como o individuo vivencia seu trabalho nas trés dimensdes do burnout, propostas por
Maslach:

a) Exaustdo Emocional — Situacdo em que os trabalhadores sentem que néao
podem dar mais de si mesmos a nivel efetivo. Percebem esgotados a energia
e 0S recursos emocionais préprios, devido a contato diario com os problemas.

b) Despersonalizacdo — Desenvolvimento de sentimentos e atitudes negativas e
de cinismo para com as pessoas destinatarias do trabalho (usuarios / clientes)
— endurecimento afetivo, “coisificagcao” da relagao.

c) Falta de envolvimento pessoal no trabalho — Tendéncia de uma “evolugao
negativa” no trabalho, afetando a habilidade para realizacdo do trabalho e o
atendimento, ou contato com a organizagao. (MUNHOZ, 2014, p.16) citando
MASLACH, 1999, P.253).



13

Desempenho € o resultado que uma pessoa consegue com a aplicacdo de
algum esforco intelectual ou fisico(...) motivagdo para o trabalho é o processo pelo
qual o esforco ou acdo que leva ao desempenho profissional de uma pessoa é
impulsionado por certos motivos. (MAXIMIANO, 2000, P. 347).

Ha dois grupos de motivos que influenciam o desempenho:

a) Motivos internos: S&o aqueles que surgem das proprias pessoas.

b) Motivos externos: S&o aqueles criados pela situacdo ou ambiente em que a
pessoa se encontra. (MAXIMIANO, 2000, p. 348).

A primeira explicacdo importante sobre a motivacdo é representada pelas
teorias das necessidades. As diferentes teorias das necessidades afirmam que o
comportamento humano é motivado por estados de caréncia. As pessoas agem, nas
mais diferentes situacdes, para satisfazer esses estados de caréncia. (MAXIMIANO,
2000, p. 349).

A nocédo de que as necessidades humanas estdo organizadas numa espécie
de ordem ou hierarquia desempenha um papel importante no estudo do
comportamento humano nas organizacdes. Uma das principais teorias que se
baseiam nessa premissa foi proposta por Abraham Maslow. Segundo esse autor, as
necessidades humanas séo divididas em cinco categorias: fisioldégicas ou basicas, de
seguranca, participacdo, estima e auto-realizacdo, nessa ordem de importancia.
(MAXIMIANO, 2000, p. 350).

De acordo com Maslow:

a) As necessidades basicas estdo na base da hierarquia. As pessoas procuram
satisfazé-lo antes de se preocupar com a de nivel mais elevado.

b) Uma necessidade em qualquer ponto da hierarquia precisa ser atendida antes
gue a necessidade de nivel seguinte se manifeste. Se uma necessidade néo
for satisfeita, a pessoa ficara estacionada nesse nivel de motivacao.

c) Uma vez atendida, uma necessidade deixa de se fazer sentir. A pessoa passa
a ser motivada pela ordem seguinte de necessidade. (MAXIMIANO, 2000, p.
350, 351, cita Maslow).
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FIGURA 1 HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW (MAXIMIANO, 2000, P. 351).

/ Participacdo \

/ Seguranca \
/ Basicas \

a) Necessidades basicas: abrigo, vestimenta, fome, sede, sexo, conforto.

d) Necessidades de seguranca: protecao, ordem, consciéncia dos perigos e
risco, senso de responsabilidade.

b) Necessidades de participacdo: amizade, inter-relacionamento humano,
amor.

c) Necessidades de auto-realizagcdo: crescimento pessoal, aceitacdo de
desafios, sucesso pessoal, autonomia.

A gestao da equipe de um determinado supervisor pode ser puro fruto de seus
modelos mentais. Na sua experiéncia ele pode ter aprendido que uma equipe sé
funciona sob pressédo, por exemplo, e como este € um modelo mental para ele,
automatico, sem dar-se conta, todos os seus comportamentos em relacdo a esta
equipe serdo para pressiona-la com o objetivo de tirar o melhor resultado dela. Mas
nao € isto que acontece. A tendéncia sera que ele coloque mais pressdo em cima
dela, porque sua crenga é que a equipe “s6 funciona sob pressao”, o que acarretara
um efeito contrario, ou seja, a equipe ira se desmotivar com tamanha pressao e 0s
objetivos ndo serdo atingidos. (...) A saida € imaginar outras possibilidades, outras
formas de ver a situacdo, de analisar, de tomar decisdes e deixar a mente livre para
criar, inovar e aumentar nosso repertério de solucdes para os desafios que
enfrentamos. A primeira coisa para se mudar modelo mental é estar aberto a isto, é
quererl E perguntar-se: O que eu posso fazer diferente para ter um resultado
diferente? (MUNCINELLI, 2015, p.6, cita VIANA).

Desenvolver pessoas ndo é apenas dar-lhes informacdo para que elas

aprendam novos conhecimentos, habilidades e destrezas e se tornem mais eficientes
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naquilo que fazem. E, sobretudo, dar-lhes a formacdo béasica para que aprendam
novas atitudes, solugbes e ideias, conceitos e que modifiguem seus hébitos e
comportamentos e se tornem mais eficazes naquilo que fazem. (CHIAVENATO, 2010,
p. 362).

Treinamento € uma experiéncia aprendida que produz uma mudanca
relativamente permanente em um individuo e que melhora sua capacidade de
desempenhar um cargo. O treinamento pode envolver uma mudanca de habilidades,
conhecimento, atitudes ou comportamento. Isso significa mudar aquilo que os
empregados conhecem, como eles trabalham, suas atitudes perante o seu trabalho
ou suas interagdes com os colegas ou supervisor. (CHIAVENATO, 2010, p.367, cita
CENZO & ROBBINS).

Em busca constante por inovagdo empresas investem boa parte de suas
receitas em planos de longo prazo para desenvolver ideias e coloca-las para
funcionar. (COLLI, 2015, p. 25).

De acordo com Chiavenato (2010, p. 368 — 369) o treinamento € um processo
ciclico e continuo composto de quatro etapas: 1. Diagndstico (necessidades ou
caréncias), 2. Desenho (programa de treinamento), 3. Implementacéo (conducao do
programa de treinamento) e 4. Avaliacéo (verificacdo dos resultados).

Carnegie (2003, p.287, cita B. F. Skinner) esse grande psicologo
contemporaneo demonstrou, através de experimentos com animais e seres humanos,
gue, quando se diminui a critica e se enfatiza o elogio, as coisas boas que as pessoas
fazem recebem reforco e as coisas mas sao atrofiadas por falta de atencéo.

Com a critica, a capacidade declina; com o estimulo, floresce. Para vocé se
tornar um lider eficiente, aplique-o. (CARNEGIE, 2003, p.290).

Da Matta (2012, p.85) define o coaching como um conjunto sequencial de
procedimentos e a¢fes que visa atingir uma meta ou um objetivo. Por ser um
processo, o coaching possui procedimentos definidos; tem comeco, meio e fim; e
transcorre em determinado periodo de tempo. No processo de coaching, o cliente é
levado a buscar novos entendimentos, alternativas e opcdes capazes de fazé-lo
ampliar suas realiza¢Ges e conquistas.

Dutra (2012, p. 2), cita uma pesquisa da empresa DBM no Brasil onde de 170
executivos de alto nivel apenas trés haviam planejado suas carreiras.

A verdadeira produtividade esta relacionada ao equilibrio, palavra que

raramente aparece em algumas metodologias. (BARBOSA, 2011)
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Os Coaches profissionais ajudam clientes em diversos campos de atividades.
Alguns tipos comuns de Coaches incluem:

a) Life ou personal coaches trabalham com clientes nas areas em que eles
guerem que suas vidas sejam diferentes.

b) Career coaches trabalham com clientes que querem mudar de emprego ou
gerenciar suas carreiras.

c) Business coaches trabalham com donos de negdcios e gerentes em problemas
relacionados ao trabalho.

d) Executive coaches trabalham com lideres e executivos de primeira linha, que
muitas vezes estdo assumindo um papel maior e precisam de um espaco
confiavel no qual possam expressar as pressdes que estao sofrendo, discutir
futuras decisbes e desenvolver suas abordagens de lideranca. (BURTON,
2012, p. 13 e 14).

Segundo Da Matta (2012, p.82), uma pesquisa encomendada pela
Associacdo Americana de Gestao ao Instituto de Produtividade Corporativa investigou
a pratica do coaching em um universo composto por empresas dos Estados Unidos,
da Europa e do Oriente Médio. A concluséo foi de que o coaching esta diretamente
relacionado ao aumento de desempenho. Entre 0s executivos entrevistados:

a) 71% melhoraram suas relacdes profissionais com o0s supervisores imediatos.

b) 67% aprimoraram suas equipes.

c) 63% melhoraram as relacGes profissionais com os colegas.

d) 61% passaram a sentir mais satisfacdo com o trabalho.

McGovern, Lindemann, Vergara, Murphy, Barker, Warrenfeltz, (2001, p. 5),
informa pesquisa sobre os beneficios para a organizac¢édo do coaching:

a) Aumento de produtividade (53%).

b) Melhoria no atendimento ao consumidor (39%).

c) Reducao de queixas do consumidor (43%).

d) Aumento da retencéo de executivos seniores (32%).

e) Reducao de custos (23%).

f) Elevacéao da rentabilidade (22%).

g) Aumento da receita (14%).

h) Reducéao de turnover (12%).

1) Outros (7%).
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FIGURA 2 FONTE: THE MANCHESTER REVIEW (2001, P. 5)

Tangible Business Impacts
(Frequency of impacts reported by executives)
Productivity I 5 3
Quality N 3
Organizational Strength I, -
Customer Service I 00
Reduced Complaints N - 0
Own Retention I 3 27
Cost Reductions NN 50
Bottom Line Profitability I O ¢/,
Top Line Revenue I 10
Reduced Turnover  INIINEG 1 2%
Other Business NN

Da Matta (2015, p.56 cita Business Wire, 2007) Toni Dawsey, assistente-
administrativo para Gestao de Capital Humano da NASA, a agéncia espacial norte-
americana: “A NASA, que assim como outras organizagdes enfrenta desafios de
lideranca que incluem acelerar o desenvolvimento de novos lideres, lidar com uma
forca de trabalho globalizada e com um ambiente competitivo e adaptar-se ao
acelerado ritmo das mudancas, esta buscando modos melhores de enfrentar esses
desafios. O Executive Coaching é, também, um componente-chave da estratégia para
fazer isso.”

Da Matta (2015, p. 49 cita Sin & Lyubomirsky, 2009) uma area particular de
especializacdo foi o desenvolvimento e avaliacdo das PPIs (Intervencdes de
Psicologia Positiva). As PPIs séo atividades voluntarias focadas no aumento do bem-
estar das pessoas a mudar seus sentimentos, comportamentos e/ou conhecimentos.
Da Matta (2015, p. 49 cita Sin & Lyubomirsky, 2009) em uma meta-analise de 51
estudos (N = 4.266) descobriram que as PPIls aumentam significativamente o bem-
estar (efeito = 31), sugerindo que as PPIs possuem um papel valioso a desempenhar
na saude mental. Da Matta (2015, p. 49 cita Bolier el al., 2013) em uma meta-analise
mais recente de 39 estudos (N = 6.139), em que a inclusao se limitou a estudos que

utilizam um modelo de testes aleatérios controlados, descobriu-se que as PPls
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aumentaram o bem-estar subjetivo e psicolégico, bem como aliviam os sintomas de
depresséo (com efeitos pequenos, mas significativos, encontrados nos periodos de
pés-intervencdo e acompanhamento por seis meses).

Munhoz (2014, p. 18 cita Snyder & Lopes, 2009, p. 78), o bem-estar pode ser
definido a partir de trés dimensdes: psicologica, social, e emocional, as quais, estando
em pleno funcionamento positivo resultariam naquilo que chama de “saude mental
completa”. Ha diferentes estagios, sendo o mais positivo, integrado por pessoas
denominadas prosperas, o nivel onde os individuos ndo apresentam doenca e no
baixo bem-estar estéo os abatidos, para os quais intervencdes da psicologia positiva
seriam de grande utilidade.

A conceituacdo de saude mental descreve uma sindrome de sintomas que
podem ser tratados com técnicas de intervencao voltadas a aumentar os niveis de
bem-estar emocional, social e psicoldgico. Atualmente fazendo uso destas referéncias
hé varios psicologos e profissionais, incluindo-se os coaches, mais especificamente
0s que desenvolvem processos pelo positive coaching. (MUNHOZ, 2015, p. 18 cita
SYNDER & LOPES 2009 p. 78).

Covey (2005, p. 329 cita Doc Childre e Bruce Cryer) as pesquisas mostram
claramente que a incapacidade de gerenciar a si mesmo de modo eficiente conduz ao
envelhecimento prematuro, a reducédo da clareza mental, e até bloqueia o acesso a
nossa inteligéncia inata. O oposto também é verdadeiro: 0 aumento da coeréncia
interna leva a uma maior eficiéncia de todos os aspectos psicologicos e a uma maior
criatividade, adaptabilidade e flexibilidade.

Defina seus obijetivos, escolha viver por eles e entre em acao, essa € a triade
da mudanca que faz com que vocé saia do lugar! (BARBOSA, 2011).

Na Teoria Psicanalitica que Freud entendia que o comportamento humano é
determinado, basicamente, pela motivacdo inconsciente e pelos impulsos instintivos.
Portanto, a mais forte tendéncia de comportamento ndo €, necessariamente, aquela
gue a pessoa conscientemente decide que é melhor para ela. (BRAGHIROLLI, 1990,
p. 104).

De acordo com Seligman (2004, p. 185), a vida profissional atravessa grandes
mudancas nas nac¢des mais ricas. O dinheiro, por incrivel que pareca, esta perdendo
0 poder. As pessoas comeg¢am a tomar consciéncia das importantes descobertas
acerca da satisfacdo com a vida (...) que além da rede de seguranca, o dinheiro

acrescenta pouco ou nada ao bem-estar subjetivo. Nos Estados Unidos, enquanto



19

gue arenda aumentou 16 por cento nos ultimos 30 anos, a percentagem de individuos
que se descrevem como “muito felizes” caiu de 36 para 29 por cento. (SELIGMAN,
2004 p. 185). Dinheiro ndo compra felicidade. (SELIGMAN, 2004 p. 185, cita
declaracéo do jornal New York Times).

Como uma pessoa estrutura o trabalho em relagéo aos outros aspectos da
vida? Os estudiosos distinguem trés tipos de “orientagéo do trabalho”: tarefa, carreira
e vocagao. Vocé cumpre uma tarefa em troca de um pagamento no final do més, sem
procurar outras recompensas. E apenas um meio a servico de um fim — como
sustentar a familia por exemplo. Se ndo ha pagamento vocé se afasta. (SELIGMAN,
2004 p. 188).

O desejo de sentir-se importante € uma das principais diferencas entre
pessoas e os animais. (CARNEGIE, 2003, p. 63).

A carreira estad vinculada a um investimento pessoal mais profundo no
trabalho. Suas realizagdes sdo marcadas pelo dinheiro, mas também pelo progresso
profissional. Cada promocéao traz mais prestigio e poder, além do aumento de salario.
(SELIGMAN, 2004, p. 188).

Se vocé consegue um meio de utilizar com frequéncia as suas forcas pessoais
no trabalho e percebe usa a atividade profissional como uma contribuicdo para o bem
maior, é porgue tem uma vocacdo. As tarefas se transformaram de transtorno em
gratificacdo. (SELIGMAN, 2004, p. 194). O aspecto mais bem compreendido da
felicidade durante um dia de trabalho € o flow — a experiéncia de fluir, de sentir-se
completamente a vontade dentro de si mesmo enquanto trabalha. (SELIGMAN, 2004
p. 194).

O flow ndo se estende por todo um dia de oito horas de trabalho, ocorrem
varias ocasides de flow, cada uma de alguns minutos. O flow acontece quando os
desafios que vocé enfrenta combinam com sua capacidade de enfrenta-los. Quando
vocé reconhece que essas capacidades incluem ndo somente os talentos, mas
também forcas e virtudes, ficam claras as implicacées da escolha e da recreagéo do
trabalho. (SELIGMAN, 2004, p. 194).
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3 METODOS

O método de pesquisa escolhido foi o quantitativo e realizado por meio de
formuléario de pesquisa sugerida por PASSOS (2015) (APENDICE A). A populacéo da
pesquisa se constitui de 19 profissionais da area de Supply Chain de uma grande
empresa nacional localizada em Curitiba. A coleta de dados deu-se de 15 a 31 de
marco de 2016. O inventario aplicado aos profissionais € composto de 15 itens
respondido na escala tipo Likert, de 5 pontos, considerando-se que 1 é discordancia
total com o aspecto analisado e 5 concordancia total. Dessa forma o profissional
respondeu de acordo com o seu préprio sentimento vivenciado em cada pergunta. Os

dados foram coletados por meio de formulario do google docs.

FIGURA 3 — FAIXA ETARIA: DADOS DE PESQUISA BURNOUT.

II - Genero *

Contagem de I - Qual sua faixa etéria

Faixa etaria

I - Qual sua faixa etaria ~
B Acima de 36 anos

W De 20-25anos
HDe 26- 30 anos

W De 31-35anos

FIGURA 4 - GENERO: DADOS DE PESQUISA BURNOUT.

Divisdo por Genero

Genero

II - Genero ~
B Homem

o Mulher
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4 RESULTADOS

Entre os profissionais participantes da pesquisa, 21,1% manifestaram um ou
mais fatores da sindrome. Da amostra 57,9% apresentaram risco moderado de
burnout. Dos pesquisados 15,8% apresentaram grande risco de contrair a doenca. E
5,3% estdo com indices preocupantes indicando procurar imediatamente a ajuda de
um especialista. Em 100% dos profissionais esta presente um ou mais aspectos que

caracterizam a sindrome de burnout em algum nivel de exaustéo fisica ou mental.

FIGURA 5 GRUPO DE RISCO: DADOS DE PESQUISA BURNOUT

GRUPO DE RISCO BURNOUT
0%

B Nenhum.
N Pequeno.
m Moderado.
B Grande.

¥ Enorme.
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5 DISCUSSAO

Por meio dos dados equalizados observa-se que 100 por cento da amostra
sofre de um ou mais aspectos da sindrome de burnout. A maior fatia da pesquisa 79
por cento estdo classificados a partir do nivel moderado, onde normalmente inicia o
aparecimento da exaustdo emocional, e despersonalizacdo. Desse modo o0s
profissionais de Supply Chain se encontram em alto sofrimento psiquico, por outro
lado desejam se manter no trabalho provavelmente pela crise econémica e politica
gue esta refletindo na alta da taxa de desemprego por todo o pais.

O desemprego no Brasil tera alta pronunciada em 2016 e 2017, prevé o FMI
(Fundo Monetério Internacional) em relatorio langado nesta terca-feira (12). (...) No
Brasil, uma possivel melhora no PIB no proximo ano nao significara mais empregos.
De acordo com o estudo, o desemprego no Brasil subira de 6,8% em 2015 par 9,2%
em 2016 e 10,2% em 2017. (WASHINGTON, 2016).

Sendo a sindrome uma doenca progressiva e tendo os pesquisados
apresentado um nivel de moderado a elevado no relatério de burnout, € importante
uma acao imediata para o reestabelecimento dos niveis de satisfacdo no trabalho.
Dessa forma a empresa além de recuperar produtividade e qualidade em seus
produtos ou servigos, reduz drasticamente a possibilidade de gastos com
afastamentos ou passivos trabalhistas.

A empresa pesquisada, apresentou grandes mudancas a partir do ano de
2015 apo6s uma fusdo. Houveram mudancas em todas as estruturas administrativas
da nova empresa, principalmente relacionadas a processos e choque de cultura
organizacional. Uma das empresas tem uma cultura focada na execucéo de atividades
e a nova cultura estabeleceu regras rigidas para controle e planejamento, o que
acarretou no engessamento de todos 0s processos da empresa afetando diretamente
as atividades dos profissionais de Supply Chain.

A falta de reconhecimento e feedback gera frustracdo e desgaste. Ha
necessidade de receber feedback, principalmente positivo, o que melhoraria o
desempenho, proporcionando sentimento de auto-eficacia, otimismo e esperanca com
relagéo ao futuro. (MUNHOZ,2014).

Um dos pontos observados foi a entrada de um segundo gerente na area de
Supply Chain, ambos com perfis bem distintos. Segundo relatos de alguns

profissionais um dos gerentes tem perfil executor e o outro um perfil mais voltado ao
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planejamento de agdes. Os dois estilos de lideranga levaram a uma clara ruptura em
dois times. Alguns funcionérios relataram sintomas fisicos como dores de cabeca
constantes, dores estomacais, insénia e irritabilidade. Um funcionério relatou que esta
em tratamento psiquiatrico e medicado com antidepressivos e o remédio ansiolitico
chamado Rivotril. Outro funcionério ficou em coma por trés dias e relatou que em
exames médicos nao foram encontrados os motivos do coma e seu médico suspeita
de estresse no trabalho.

Um dos caminhos ja iniciados por uma das geréncias e que precisa ser
intensificado aos seus coordenadores € o da comunicacao e do feedback continuo
para que as pessoas saibam e foquem nas tarefas a serem realizadas por primeiro e
parem de investir tempo no que acreditam ser necessario.

Para o processo de feedback e retroacdo quanto a comunicacéo dos gestores,
indica-se 0 coaching para encontrar e avaliar novos cenarios, definicdo clara de
objetivos, delegacéo de tarefas, gerenciamento de tempo e estimular a motivacéo da

equipe.
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6 CONCLUSAO

Em termos gerais, observou-se que além de uma clara falta de m&o de obra
na area de Supply Chain da empresa analisada, principalmente apds a burocratizacao
dos processos que foram motivados pela fusdo das empresas, 0 coaching e a
psicologia positiva poderiam auxiliar os profissionais quanto a fluidez da comunicacgéo
e elevagéo da autoestima dos colaboradores. Entre os fatores que influenciam o bem-
estar humano, séo as acdes diarias — projetos e busca de objetivos — que oferecem o
melhor estimulo & mudanca e a transformagéo. (VICTORIA, 2015 p. 18 cita SHELDON
& LYUBOMIRSKY, 2007).

Finalizando, este estudo permitiu fazer uma analise entre as consequéncias
da sindrome de burnout para os trabalhadores e as vantagens do coaching aplicado
ao processo, quanto ao florescimento dos profissionais de Supply Chain, o retorno

financeiro e a prevencao quanto a riscos de passivos trabalhistas para a empresa.
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TABELA 1 FONTE: INDICE BURNOUT PASSOS GLORIS 2015, BASEADO NO TRABALHO DE S.

SKIFFINGTON
1 Menor / 5 Maior
N° | PERGUNTAS
2 1 3|4

1 Vocé se sente deprimido, como se sua energia
fisica e emocional estivesse sendo consumida?

5 Vocé acredita que esta propenso (a) a pensar
negativamente sobre seu emprego?
Vocé se considera mais frio (a) e/ou menos

3 |[sensivel com outras pessoas do que
possivelmente elas merecem?
Vocé fica irritado (a) facilmente com os

4 | pequenos problemas ou com seus colegas de
trabalho e sua equipe?

5 Vocé se sente incompreendido (a) ou ndo muito
bem visto por seus colegas de trabalho?

6 Vocé sente que ndo ha ninguém com quem
possa conversar?

7 Vocé acredita que esta realizando menos do
gue deveria no trabalho?

8 Vocé se sente em um nivel desconfortavel de
presséo para obter sucesso?

9 Vocé sente que ndo esta conseguindo o que
quer fora do seu emprego?

10 Vocé sente que esta na empresa ou ha
profissdo errada?

11 Vocé esta frustrado (as) com determinadas
partes ou aspectos de seu trabalho?
Vocé sente que a burocracia e a politica

12 | organizacional frustram sua habilidade de
realizar um bom trabalho?

13 Vocé sente que tem mais trabalho do que é
capaz de realizar?
Vocé sente que ndo tem tempo para realizar

14 | muitas coisas que sao importantes e fazer um
trabalho com qualidade?

15 Vocé acredita que ndo tem tempo para planejar
tanto quanto vocé gostaria?
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APENDICE B — QUESTIONARIO DE COLETA DE DADOS

FIGURA 6 - FORMULARIO DE PESQUISA GOOGLE DOCS 2016.

Pesquisa Executive Coaching - indice
Burnout

Esta avaliagdo mede o nivel de burnout do profissional, indicando suas possibilidades de estar "se
queimando’ na carreira, ou a probabilidade de ser "queimado’. A denominagao burnout foi cunhada
pelo psiquiatra nova-iorquino Herbert J. Freudenberger, que a definiu como o "estado de
esgotamento fisico e mental cuja causa esta intimamente ligada a vida profissional”.

MBA GEE 5/13

FGV

FUNDACAO GETULIO VARGAS

Esta pesquisa é parte integrante do embasamento de um
trabalho de conclusdo de curso de Master in Business
Administration em Gestao de Empresas da Fundacao Getdlio

Vargas.
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FIGURA 7- FORMULARIO DE PESQUISA GOOGLE DOCS 2016.

Pesquisa Executive Coaching - indice
Burnout

*Obrigatério

Responda o questionario abaixo atribuindo uma notade 1 a 5.

(1) De jeito nenhum (2) Raramente (3) Algumas vezes (4) Com frequéncia (5) Muita
frequéncia

1 - Vocé se sente deprimido, como se sua energia fisica e
emocional estivesse sendo consumida? *

1 2 3 - 5

O O O @) O

VOLTAR PROXIMA — 40% concluido
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