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Resumo: A crescente relevância do bem-estar no contexto laboral tem motivado a busca por 

intervenções eficazes para sua promoção. O presente estudo investigou o impacto de um 

programa de treinamento em coaching nas vivências de bem-estar psicológico de trabalhadores 

em organizações brasileiras. Através de uma metodologia quantitativa, avaliou-se o bem-estar 

psicológico e os afetos positivos e negativos antes e após a intervenção. Os resultados indicaram 

que, apesar de os participantes apresentarem um índice elevado de bem-estar inicial, o 

treinamento em coaching não promoveu um aumento significativo nesse construto, tampouco 

na relação entre afetos positivos e negativos. A correlação entre coaching e bem-estar 

psicológico também não se mostrou positiva na amostra. As variáveis contextuais e ambientais 

do trabalho são apontadas como possíveis fatores que influenciaram os níveis de bem-estar 

observados. Conclui-se que, para se consolidar como uma estratégia eficaz de intervenção, o 

coaching necessita de maior rigor teórico e empírico em seus estudos. Sugestões para futuras 

pesquisas incluem a mensuração de resultados tangíveis, a análise da congruência da percepção 

dos participantes com o programa, a diferenciação entre o impacto do coaching e outras 

iniciativas de gestão de pessoas, a comparação entre diferentes segmentos organizacionais, a 

investigação de variáveis contextuais como antecedentes do bem-estar e a aplicação de estudos 

longitudinais para avaliar a manutenção dos resultados a longo prazo. O estudo reforça a 

necessidade de pesquisas mais aprofundadas para a construção do coaching como um campo 

de estudo científico robusto e aplicável à promoção do bem-estar no trabalho. 
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Abstract: The growing importance of well-being in the workplace has motivated the search for 

effective interventions to promote it. This study investigated the impact of a coaching training 

program on the psychological well-being of workers in Brazilian organizations. Using a 

quantitative methodology, psychological well-being and positive and negative affect were 

assessed before and after the intervention. The results indicated that, although participants 

presented a high initial level of well-being, the coaching training did not promote a significant 

increase in this construct, nor in the relationship between positive and negative affect. The 

correlation between coaching and psychological well-being was also not positive in the sample. 

Contextual and environmental work variables are identified as possible factors that influenced 

the observed levels of well-being. The conclusion is that, to establish itself as an effective 

intervention strategy, coaching requires greater theoretical and empirical rigor in its studies. 

Suggestions for future research include measuring tangible results, analyzing the congruence 

of participants' perceptions of the program, differentiating the impact of coaching from other 

people management initiatives, comparing different organizational segments, investigating 

contextual variables as antecedents of well-being, and applying longitudinal studies to assess 

the long-term sustainability of results. The study reinforces the need for more in-depth research 

to establish coaching as a robust field of scientific study applicable to promoting well-being at 

work. 
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1.Introdução 

 

 A Psicologia desde o seu surgimento até a era Moderna, há cerca de 200 anos, atuou 

como uma ciência constituída e influenciada pelo modelo biomédico. Essa situação foi 

reforçada após a Segunda Guerra Mundial, ocasião na qual a psicologia concentrou-se no estudo 

de patologias e doenças mentais como resposta às demandas sociais do momento (Seligman, 

2011). 

Contudo, a partir da segunda metade do século XX, mudanças aconteceram, como a 

conceituação de saúde por parte da Organização Mundial de Saúde em 1947. Nessa 

oportunidade a saúde passou a ser compreendida como um estado de bem-estar físico, mental 

e social. Em outras palavras, a perspectiva negativa cedeu lugar para a positiva no que se refere 

ao termo saúde. E a promoção de aspectos saudáveis tornou-se relevante (OMS, 2001). 

No entanto, apenas no ano 2000, com o seminal estudo de Seligman & Csikszentmihalyi 

(2004), que o movimento em prol do enaltecimento e desenvolvimento dos aspectos positivos 

na vida dos indivíduos alcançou força. Os aspectos saudáveis e as qualidades dos indivíduos 

até o momento ignorados comporiam a missão primordial da psicologia intitulada como 

positiva: a missão de estudar e potencializar aspectos positivos, funcionais e prevenir doenças 

nos seres humanos.  
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Deste modo, o foco da psicologia seria ampliado para o fortalecimento das qualidades 

humanas, de forma a permitir que os indivíduos e as sociedades florescessem. Um convite para 

os psicólogos não somente aliviarem o sofrimento humano, mas principalmente para cultivar o 

potencial humano a ponto de alcançar um florescimento. Ou seja, desenvolver o potencial 

humano de modo a alcançar uma experiência de vida plena com controle entre vida pessoal e 

profissional (Achor, 2012). A combinação da experiência de sentir-se bem e, ao mesmo tempo, 

funcionar bem do ponto de vista psicológico (Mendonça, H., Ferreira, M. C., Caetano, A., & 

Torres, C. V. 2014). 

Em respeito a essa perspectiva, a psicologia iniciaria com esse movimento uma série de 

estudos e intervenções pautados na construção de qualidades positivas, nos talentos  humanos, 

na felicidade, bem-estar e qualidade de vida (Seligman, 2011). E poderia ser conhecida como 

uma ciência com uma prática pautada em aspectos positivos da vida que auxiliaria na 

construção de vidas mais saudáveis, felizes e produtivas (Snyder & Lopez, 2009). 

Por sua vez, semelhante movimento ocorreu na psicologia aplicada ao trabalho no 

contexto das organizacões. Pesquisadores voltaram seu olhar e dedicação para a compreensão 

de fenômenos organizacionais positivos, bem como para preditores de processos e 

relacionamentos positivos nas empresas. O foco até então pautado no estudo de fenômenos 

negativos como estresse, burnout e resistência à mudança cedeu espaço para o estudo de 

aspectos saudáveis, preventivos de saúde e bem-estar e de melhorias no contexto laboral 

(Mendonça, H., Ferreira, M. C., Porto, J., & Zanini, D. S. 2012). Com ênfase em estudos 

investigativos referentes a teorias e aplicações práticas, a estados e comportamentos positivos 

dos indivíduos no ambiente laboral (Mendonça, H, Ferreira M & Neiva E., 2016). 

 Nessa perspectiva, o bem-estar no contexto do trabalho tem sido um fenônemo 

amplamente investigado e compreendido como construto multidimensional composto por 

vivências afetivas relacionadas ao trabalho (Diener, Oishi, & Lucas, 2009). Sua promoção nas 

organizações estaria correlacionada ao alcance de saúde, desempenho individual e  relações 

positivas (Wright & Cropanzano, 2004).  

Estudos sobre bem-estar no trabalho sugerem que as emoções positivas estão associadas 

ao desempenho de indivíduos em cargos de nível organizacional superior e que as emoções 

negativas estão associadas geralmente ao desempenho de cargos hierárquicos inferiores 

(Kampa-Kokesch & Anderson, 2001).  

Outro estudo que coaduna com a ideia de potencializar os aspectos positivos e bem-estar 

nas organizações é o desenvolvido por Buckingham & Clifton (2008).  Esse estudo investigou 
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os pontos fortes dos trabalhadores e os compilou em 34 talentos. Esses foram apontados como 

primordiais para alcançar resultados organizacionais mais satisfatórios se somados a técnicas e 

conhecimentos técnicos. 

Outro trabalho que reforça os aspectos positivos é o que evidencia a importância de 

conhecer e utilizar o potencial humano no trabalho por intermédio das suas forças. Esse estudo 

ressalta o inventário de virtudes e forças de caráter, que são traços morais, escolhidos, 

desenvolvidos e diferenciados dos talentos, que seriam inatos e importantes para o alcance de 

resultados na organização (Peterson & Seligman, 2004). 

 Ainda no contexto laboral, estudos apontam  que um alto índice de bem-estar poderia 

ser alcançado em qualquer atividade cotidiana laboral, desde que algumas condições sejam 

atendidas, como: a exposição por parte da organização de uma meta clara com atividades 

constituidoras de êxito, harmonia entre desafios impostos e recursos do indivíduo e feedback 

oferecido pelas próprias atividades. Essas condições poderiam ser apresentadas como técnicas 

de gestão de pessoas voltadas para alto desempenho de colaboradores (Csikszentmihalyi, 1999). 

Instituições fornecedoras desses recursos poderiam ser reconhecidas como positivas. Em outras 

palavras, instituições facilitadoras do desenvolvimento humano, da demonstração dos traços 

positivos, facilitadoras de experiências de bem-estar e dos resultados organizacionais (Peterson 

& Park, 2009). 

Os estudos do bem-estar no trabalho tem investigado, no contexto das organizações, as 

variáveis que influenciam a vivência de aspectos saudáveis e de bem-estar no trabalho. Em 

outras palavras, os antecedentes ou fatores influenciadores do bem-estar no trabalho e os 

consequentes recursos pessoais e organizacionais que favorecem as vivências positivas no 

trabalho (Warr, 2007). 

O estudo dos antecendentes ressaltam a importância dos fatores e atividades no trabalho 

que influenciam fortemente os trabalhadores, por exemplo: a satisfação no contexto laboral, as 

recompensas, as relações com os colegas de trabalho entre outros. E dos consequentes: a 

utilização de recursos pessoais e organizacionais para alcançar o bem-estar, a correlação 

positiva entre o bem-estar e o desempenho individual (Wright & Cropanzano, 2004). 

Nessa perspectiva de promover o bem-estar, o coaching tem sido aplicado no ambiente 

laboral como uma estratégia capaz de anteceder o bem-estar no trabalho, uma vez que promove 

ao indivíduo uma percepção ampliada sobre as forças de caráter e virtudes que regem seu 

potencial humano, aumentando consequentemente seu bem-estar (Dahlsgaard, Peterson & 

Seligman, 2005). Por conseguinte, ele pretende facilitar o conhecimento e a utilização dos 
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pontos fortes para o crescimento e desenvolvimento pessoal (Mühlberger & Traut-Mattausch, 

2015), bem como para o alcance de metas no trabalho (Cardoso, 2011). 

O coaching tem sido apresentado como uma metodologia de desenvolvimento humano. 

Como um processo sistemático, no qual são fixadas metas para a construção de soluções 

empregadas para o alcance de objetivos organizacionais e pessoais (Mühlberger & Traut-

Mattausch, 2015). 

  Estudos têm evidenciado a relação positiva entre coaching e o bem-estar no trabalho no 

que se refere às intervenções dele para trabalhadores da sáude. Entre os resultados alcançados, 

constatou-se que ele facilita a gestão do estresse, reduzindo comportamento de risco à saúde 

integral e aumentando o bem-estar (Prochaska,Evers, Castle,Johnson, Prochaska, Rula & Pope, 

2012) aumenta o bem-estar no que diz respeito aos níveis de resistência e autorreflexão crítica 

em diretores de escolas (Notman, 2012). 

Ainda com relação à promoção dos aspectos positivos na vida dos indivíduos, o 

coaching é sugerido na literatura como uma intervenção que pode reduzir a síndrome de 

burnout em médicos (Moreira, 2016); como um recurso do trabalho aplicado por supervisores 

para reduzir as licenças médicas (Kraaijeveld et al.,2013) e como facilitador de altos níveis de 

energia e identificação com o trabalho, ou seja, o engajamento (Bakker & Schaufeli, 2008). 

 Seguindo essa linha, estudos recentes têm evidenciado a relação positiva entre coaching 

e o aumento no desempenho de gestores (Cardoso, 2011);  o desenvolvimento de profissionais 

militares, profissionais de saúde e atletas (Mühlberger & Traut-Mattausch, 2015;Cardoso,2011) 

e o desenvolvimento de competências comportamentais em líderes (Cardoso et al,.2011). Outro 

trabalho que é convergente com essa linha é o de (Campos & Pinto, 2012), que apresenta um 

aumento na aprendizagem, no alcance de metas e no desempenho no trabalho. 

Apesar da importância de estudos dos aspectos positivos, bem-estar e de intervenções 

que os promovam no contexto do trabalho, poucos são os estudos empíricos e modelos teóricos 

que contemplam essa realidade no contexto nacional. E menor ainda são os estudos que 

propõem investigar intervenções capazes de ampliar as vivências de bem-estar em 

trabalhadores.(Campos et al, 2012) 

Neste sentido, diante da relevância das vivências de bem-estar no trabalho e da 

necessidade organizacional de intervenções que as possibilitem para o trabalhador é que se 

justifica a importância deste trabalho, no qual o principal tema é a investigação do bem-estar 

psicológico do trabalhador a partir das vivências positivas, sendo o coaching,no formato de 

treinamento ,uma intervenção aplicada e investigada como promotora do bem-estar no trabalho. 
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Para tanto, este trabalho estruturou-se em três capítulos. O primeiro contém a 

fundamentação teórica da dissertação e apresenta o coaching como um campo de estudo  teórico 

em fase inicial, desprovido ainda de embasamento científico na comunidade acadêmica por 

apresentar ainda lacunas de conhecimento. O segundo capítulo apresenta a relação entre 

coaching e bem-estar no trabalho, com ênfase na confiabilidade dessa metodologia por meio de 

uma revisão sistemática da literatura. E o terceiro e último capítulo apresenta um estudo 

empírico fundamentado em resultados provenientes da aplicação de ferramentas coaching em 

trabalhadores das organizações de trabalho brasileiras. Por fim, ressalta-se que todas as 

referências encontram-se listadas ao final da dissertação. 

Diante disso, buscou-se investigar nesse campo organizacional, o coaching, como uma 

possível ferramenta de intervenção nas empresas. Este estudo analisou se o programa de 

treinamento em coaching aumenta as vivências de bem-estar psicológico no trabalho. 

Observando o bem-estar psicológico no trabalho como um construto que investiga a 

subjetividade do trabalhador, seu funcionamento psicológico ótimo acrescido de propostas 

organizacionais que auxiliam no desenvolvimento do trabalhador (Desmeraris-Degenais, 

2012).  Os resultados encontrados são descritos a seguir: 

 Os trabalhadores pesquisados possuíam um índice de bem-estar elevado ( M= 4,37) 

notadamente evidenciado pelas estratégias organizacionais de suas instituições. 

 O índice de bem-estar psicológico no trabalho não foi aumentado após a intervenção em 

coaching (M=4,37), no tempo 1, (M=4,36), no tempo 2. Logo a estratégia em coaching não foi 

eficaz para essa amostra. 

 A intervenção em coaching não promoveu a vivência de afetos positivos em relação aos 

negativos nas organizações em que a escala de afetos positivos e negativos foi aplicada, antes 

e após o coaching. 

 O coaching não foi correlacionado positivamente com o bem-estar psicológico nessa amostra 

pesquisada. 

 O coaching como intervenção em treinamento não afetou positivamente o bem-estar 

psicológico dos trabalhadores, haja vista os valores estatísticos não significativos. 

 As variáveis contextuais do trabalho e ambientais podem ter interferido no índice de bem-estar 

elevado antes do treinamento em coaching e no índice de bem-estar não alterado após a 

intervenção em coaching. 
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O coaching para trazer benefícios para as organizações, como uma estratégia eficaz de 

intervenção, necessita primeiramente consolidar-se como um campo sólido e teórico de estudos. 

2.Sugestão para estudos futuros 

Algumas sugestões para estudos futuros são listadas abaixo, resultado das análises dos 

dados e das observações feitas pela pesquisadora durante a realização deste trabalho: Sugere-

se primeiramente o desenvolvimento de pesquisas que contemplem a mensuração dos 

resultados advindos das práticas do coaching nas organizações, seja no formato de treinamentos 

e no de atendimentos. Para assim, identificar evidências tangíveis da aplicação do mesmo nas 

organizações de trabalho. 

A verificação de congruência entre a percepção do trabalhador  treinado  quanto ao 

propósito do programa de coaching aplicado, os objetivos, a metodologia  desenvolvida e a 

avaliação parcial e final do programa. 

Identificar se a relação entre os objetivos definidos no programa de coaching e o 

resultado alcançado é influenciado pela adoção do programa de coaching ou por outros 

programas de gestão de pessoas em desenvolvimento. 

Identificar semelhanças , diferenças e restrições dos programas em coaching em 

organizações de segmentos diferentes. 

Identificar e analisar as variáveis  contextuais, ambientais, pessoais e sociais da 

organização pesquisada como antecedentes do bem-estar no trabalho e correlacioná-las com os 

resultados encontradas. 

Sugere-se a aplicação de pesquisas longitudinais para mensurar o alcance de resultados 

do coaching antes, após a aplicação e seis meses após a aplicação para dessa forma, identificar 

a mudança de comportamentos e manutenção dos mesmos nos participantes da pesquisa. 

Dessa forma, novas pesquisas devem ser desenvolvidas e direcionadas ao coaching  com 

a finalidade de ampliar o conhecimento da relação entre ele e o bem-estar psicológico de 

trabalhadores em suas diversas categorais profissionais e segmentos laborais. Possibilitando 

assim, produzir diagnósticos fidedignos de intervenção e um conjunto de conhecimento 

sistemático que corrobore para a construção de coaching como um campo de estudos. A 

exemplo das sugestões de pesquisadores como Grant, Cavanagh e Kilburg, é importante o 

desenvolvimento contínuo de pesquisas científicas para reconhecimento da atividade do 

coaching, enfatizando o rigor científico na construção de um campo de estudo que possa 

alongar-se para a ciência prática. 
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