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Resumo

Na contemporaneidade, o “bem-estar no trabalho” tem sido uma das preocupagdes mais recorrentes da psicologia
organizacional e dos profissionais da &rea de gestdo de pessoas. O presente trabalho tem como objetivo analisar o
nivel de “bem-estar no trabalho” dos colaboradores de uma empresa varejista de moveis e eletroeletronicos, visando,
de modo complementar, desenvolver propostas de intervencdo e melhoria para a empresa investigada. Para tanto, foi
aplicado o Inventdrio de Bem-Estar no Trabalho (IBET-13) em 11 colaboradores da empresa. Por meio de uma
pesquisa multinivel, compreendendo a aplicacdo de questionarios e observacGes sistemética, foram encontrados
resultados que evidenciam um grau de bem-estar no trabalho mediano. Além disso, verificou-se que ha baixa
identificacdo dos colaboradores com a natureza do trabalho, bem como, escassez de investimentos da empresa em prol
do alcance dos objetivos de aprimoramento do “bem-estar” no ambiente laboral. Assim, sugerimos (1) investigagéo
sobre a relacdo entre a natureza do trabalho e a vocagdo dos colaboradores; e (2) a criagdo de programas que

enfatizem o aprimoramento da qualidade de vida do colaborador.
Palavras-chave: Bem-estar; Trabalho; Gestdo de Pessoas; Psicologia Organizacional.

Abstract

In contemporary times, “well-being at work” has been one of the most recurrent concerns of organizational
psychology and people management professionals. The present work aims to analyze the level of “well-being at
work” of the employees of a retailer of furniture and electronics, in a complementary way, aiming to develop
proposals for intervention and improvement for the investigated company. For this purpose, we applied the Well-
Being at Work Inventory (WBWI-13) to 11 employees of the company investigated. Using multilevel research and
comprising the application of questionnaires and systematic observations, results show an average degree of well-
being at work. In addition, we found that there is low identification of employees with the nature of work. Also, it
lacks investment by the company to achieve the objectives of improving “well-being” in the work environment. Thus,
we suggest (1) an investigation into the relationship between the nature of work and the vocation of employees; and

(2) the creation of programs that emphasize the improvement of the quality of life.
Keywords: Well-being; Work; Human Resource Management; Organizational psychology.

Resumen

En la contemporaneidad, el “bienestar en el trabajo” ha sido una de las preocupaciones mas recurrentes de los
profesionales de la psicologia organizacional y de la direccion de personas. El presente trabajo tiene como objetivo
analizar el nivel de “bienestar en el trabajo” de los empleados de una minorista de muebles y electronica, visando, de
forma complementaria, desarrollar propuestas de intervencion y mejora para la empresa investigada. Para ello, se
aplicé el Inventario de Bienestar en el Trabajo (IBET-13) a 11 colaboradores de la empresa. Mediante una
investigacion multinivel, que comprendi6 la aplicacion de cuestionarios y observaciones sistematicas, se encontraron
resultados que muestran un grado medio de bienestar en el trabajo. Ademas, se encontrd que existe una baja
identificacion de los empleados con la naturaleza del trabajo, asi como una falta de inversion por parte de la empresa
para lograr los objetivos de mejorar el “bienestar” en el ambiente de trabajo. Asi, sugerimos (1) investigar la relacion
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entre la naturaleza del trabajo y la vocacion de los empleados; y (2) la creacidn de programas que enfaticen el
mejoramiento de la calidad de vida del empleado.
Palabras clave: Bienestar; Trabajo; Gestién de personas; Psicologia Organizacional.

1. Introducéo

Hodiernamente, tem crescido o interesse pela tematica “bem-estar no trabalho”, visto que as pessoas passam maior
parte do tempo de suas vidas no ambiente laboral (Hirschle & Gondim, 2020). A andlise de bem-estar no trabalho traz reflexos
em varios aspectos pessoais do colaborador, bem como no desempenho, produtividade e resultados da organizacéo, o que torna
de extrema relevancia os estudos nessa area (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Siqueira, Orengo, & Peir6, 2014).

Segundo Howell et al. (2016), bem-estar no trabalho é um estado de salde mental que vai além de ndo estar doente,
implica se sentir inteiro, fortalecido, autorrealizado, feliz, satisfeito com a vida ao maximo. Diante do argumento supracitado,
para que haja qualidade de vida no trabalho, torna-se necessario elaborar estratégias para a criagdo de um ambiente harménico.
As organizagdes precisam criar programas e desenvolver a¢oes a fim de promover o bem-estar e, consequentemente, motivar e
engajar o colaborador, garantindo, portanto, salde e seguranca, mantendo assim o interesse pelo trabalho de forma a contribuir
para o aumento da produtividade e crescimento (ver, Nogueira & Oliveira, 2022).

Partindo disso, 0 presente trabalho tem por objetivo analisar o bem-estar no trabalho entre colaboradores de uma
empresa varejista de maveis e eletroeletrdnicos no Municipio de Poté, por meio da testagem empirica e da pesquisa
bibliografica, tendo como objetivos especificos: (1) medir o bem-estar no trabalho dos colaboradores da empresa investigada e
(2) propor acdes de intervengdo a fim de melhorar a qualidade de vida dos colaboradores da empresa investigada, usando suas
habilidades de forma a trazer o desenvolvimento pessoal.

De tal modo, compreende-se que esta area de pesquisa vem se tornando cada vez mais importante, principalmente
neste periodo pds-pandemia enfrentado pelo mundo, no qual houve um crescimento exponencial no nimero de casos de
transtornos psicologicos como estresse, ansiedade, depressdo, crise de panico, fobia social, dentre outros (Lipp & Lipp, 2020).
Diante do exposto, cabe as empresas darem a devida atencdo a satde mental no trabalho implantando medidas que visem

amenizar esses impactos por meio da melhoria do bem-estar no trabalho (Godoi, Herénio, & Carvalho, 2022).

2. Fundamentacéo Tedrica
Dessen e Paz (2010) trazem um importante referencial para compreender o bem-estar nas organizagdes. Segundo as
autoras, variaveis psicoldgicas sdo basilares para compreender o bem-estar, destacando-se 0s conceitos de relacionamento

positivo com as pessoas, autonomia, dominio do ambiente, propdsito de vida e crescimento pessoal (Quadro 1).
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Quadro 1 - Conceitos Centrais do Bem-Estar nas Organizagoes.

Conceito Definicéo

Relacionamento positivo com as Capacidade de sentir afeicdo, empatia e afinidade com todos, amar, se identificar e ser amigo do outro.

pessoas

Autonomia Direito a independéncia, capacidade de agir e decidir por si s6, livre de aprovagdes externas.

Dominio do ambiente Habilidade do individuo decidir e elaborar um espaco ideal as suas caracteristicas mentais de
participagdo em seu meio e controle de ambientes complexos.

Proposito de vida Manter objetivos, metas de longo prazo e direcionamento de forma que a vida tenha algum
sentido/significado.

Crescimento pessoal Necessidade do desenvolvimento de habilidades e competéncia, buscando ter agdes que terdo como
finalidade o alcance das metas e realizacéo de sonhos.

Fonte: Adaptado de Dessen e Paz (2010).

Outro ponto fundamental para tangenciar a mais completa compreensdo da tematica ¢ a relacéo entre o “bem-estar no
trabalho” e a produtividade. Uma equipe comprometida e envolvida em suas tarefas profissionais e que esteja confortavel,
sentindo-se bem no ambiente laboral tende a produzir mais e maiores serdo seus resultados (Paschoal & Tamayo, 2008;
Oliveira & Sousa, 2018).

Sob outro viés, o clima organizacional é um dos fatores principais na motiva¢do ou desmotivagdo do colaborador,
influenciando diretamente no bem-estar, afetando também a produtividade destes. A ligacdo entre bem-estar e produtividade
envolve aspectos fisicos e psiquicos, sendo assim é essencial um ambiente bem organizado que disponibiliza uma estrutura
material e humana de forma que o profissional seja incentivado a produzir mais e melhor trazendo grandes proveitos a
organizacdo (Martins, 2008; Silva et al., 2020; Ribeiro & Veiga, 2022).

Diante do exposto, € notorio que o resultado satisfatdrio (lucratividade) se baseia em um espago agradavel,
apropriado, com um bom clima organizacional - caracteristicas estas que interferem positivamente no comportamento do
colaborador. Dentre as vantagens de preservar o bem-estar no trabalho, é relevante destacar 0 aumento da qualidade de vida
dos colaboradores; reducéo do estresse e prevencdo do Burnout (esgotamento profissional) (Moretti & Treichel, 2003; Siqueira
& Padovam, 2008).

Dentre as vantagens destacadas acima, para 0 objetivo do presente trabalho, serd dado enfoque na “qualidade de vida
no trabalho”, visto que é um termo complementar do “bem-estar no trabalho”, porém mais amplo, incluindo outras questdes
como saude, ambiente fisico, interagdo social, crescimento pessoal e outros. Varios autores discorrem sobre o tema sob uma
otica multidisciplinar e interacional, a partir de aspectos psicologicos ou sociais, por exemplo, Moretti e Treichel (2003), e
Kluthcovsky e Takayanagui (2007), corroborando a relagdo entre bem-estar no trabalho e qualidade de vida no trabalho.
Segundo Moretti e Treichel (2003, p. 73):

Os seres humanos precisam de condic¢des, que ndo sdo s6 racionais, para expressar sua capacidade de trabalhar. Eles
necessitam de remuneracdo justa em relagdo ao que fornecem como trabalho, condic8es fisico-psicoldgicas propicias
e agradaveis ao trabalho, e beneficios sociais além do trabalho que preencha o restante do espagco ndo ocupado
inteiramente pela racionalidade insepardvel e necessaria a organizacdo. Se ndao houver uma preocupagdo com a
condi¢do humana global dentro do trabalho, ndo se podera entender o que seja qualidade de vida no trabalho, pois o
ser humano nédo é uma simples peca (Moretti & Treichel, 2003, p. 73).

Sob essa otica, a qualidade de vida no trabalho é a harmonia e o equilibrio entre as necessidades do trabalhador e a
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organizacdo. Se porventura alguma destas partes ndo estiver satisfeitas, seu compromisso sera abalado. Estas questfes
englobam a propiciacdo de um ambiente saudavel, condicdes fisicas, psiquicas, e materiais, bem como responsabilidade,
envolvimento e engajamento do colaborador. Para tanto, é essencial o comprometimento de ambos: colaborador e organizacdo
(Moretti & Treichel, 2003; Maslow, 2001).

Outro autor que versa sobre 0 assunto é Chiavenato (2009), sendo enfatico ao colocar que:

A importancia da qualidade de vida, além de trazer beneficios para o trabalhador, também oferece beneficios as
empresas que possibilitam a melhoria no desenvolvimento organizacional, traz maior motivacdo e comprometimento,
obtém assim maior produtividade dos trabalhadores (Chiavenato, 2009, p. 334).

Tendo em vista que a qualidade de vida e 0o bem-estar no trabalho afetam todas as areas da vida (a nivel fisico,
emocional, espiritual e afetivo), € importante considerar a necessidade de as empresas adequarem suas formas de tratamento e
atendimento aos colaboradores, possibilitando a satisfagdo destes com um ambiente laboral saudavel e motivando o trabalho
em equipe. Nesse sentido, proporciona-se a organizacdo o aumento do potencial competitivo, a produtividade, crescimento
pessoal e profissional, criatividade, inovacéo e flexibilidade diante das mudangas (Chiavenato, 2009).

Todos os conceitos desenvolvidos acima sdo importantes para compreender o bem-estar no trabalho, que, em
especifico, considera o modelo teérico proposto por Siqueira e Padovam (2008), intitulado Bem-Estar no Trabalho (BET).
Sendo um importante conceito para a literatura do comportamento organizacional, disponibiliza uma base conceitual
fundamental para o presente trabalho. Sob o ponto de vista tedrico a respeito da psicologia organizacional, o Bem-Estar no
Trabalho estd diretamente envolvido com a satisfagdo no trabalho, o envolvimento com o trabalho e o comprometimento
organizacional afetivo. Esse modelo subsidia 0 método de mensura¢do chamado de Inventdrio de Bem-Estar no Trabalho
(IBET-13).

Para 0 modelo BET de Siqueira e Padovam (2008), “satisfagdo no trabalho” precede de distintas origens de satisfacao,
sendo elas: A forma de interagir, se relacionar com as pessoas, dando énfase na relacéo entre os colaboradores, a gestdo e seus
colegas. Referente as relagdes com a empresa, € preciso levar em conta a relevancia das remuneragdes e promoc0es. E relativo
as fungdes que executam, salienta-se a importancia das tarefas incumbidas a ele.

Quanto ao “envolvimento com o trabalho”, este ¢ amplamente investigado por Lodahl e Kejner (1965, p. 25), que
definem o conceito como a atividade que proporciona ao colaborador o “estado de fluxo”, em que este alcanga satisfacdo ao
realizar suas tarefas cotidianas e os desafios determinados pelas tarefas sdo vencidos pelas préprias capacidades do individuo.
Por sua vez, o “comprometimento organizacional afetivo” é compreendido como uma ligagdo afetiva que o colaborador possui
com a empresa, emergindo-se sentimentos positivos, podendo-se ressaltar: entusiasmo, orgulho, contentamento, confianca,
apego e dedicacdo a empresa empregadora, dentre outros.

A partir desses conceitos e englobando-os em uma concepgdo integradora, Siqueira e Padovam (2008) e Siqueira,
Orengo e Peird (2014) propdem que o bem-estar no trabalho estaria dividido em 2 (duas) grandes facetas explicativas: (1)
Compromisso e Satisfacdo com o Trabalho e (2) Envolvimento como trabalho. Para os autores, 0 Compromisso e Satisfacdo
com o Trabalho trata de vinculos positivos que o colaborador tem com a organizacdo, chamado também de “compromisso
afetivo”, incluindo atributos relacionadas a satisfacdo individual com as tarefas do trabalho, a relacdo com a chefia, a
remuneracgdo e as promogdes. Por sua vez, o Envolvimento com o Trabalho trata das crengas individuais do colaborador em
relacdo ao trabalho realizado, incluindo o significado do trabalho, a importancia do trabalho e o qudo agradavel é o trabalho

para as potencialidades dos colaboradores.
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3. Metodologia
3.1 Tipo de Pesquisa

Para o desenvolvimento da pesquisa, foi utilizado o método multinivel que envolveu procedimentos de pesquisa
exploratéria e descritiva, por meio de abordagens qualitativas e quantitativas, cujo intuito é aprofundar o conhecimento sobre o

problema em tela, através de diferentes niveis de andlise (Hair et al., 2005; Oliveira & Maciel, 2010).

3.2 Amostra e Procedimentos

Para a realizagdo da pesquisa, participaram 11 pessoas, colaboradores da Empresa Varejista de moveis e
Eletroeletrénicos. Deste total, 8 sdo mulheres e 3 homens com idade entre 20 e 47 anos, mais da metade deles sdo casados,
todos possuindo mais de 1 ano de servigo na empresa, nivel de escolaridade ensino médio completo maioria destes, sendo
apenas 2 participantes com nivel superior. Sdo fungBes desempenhadas por estes: 1 Gerente, 3 atendentes, 1 caixa, 2
entregadores, 1 montador, e 1 auxiliar de servicos gerais.

Os participantes foram inquiridos a responder ao Inventario de Bem-Estar no Trabalho (IBET-13) (Siqueira &
Padovam, 2008). O IBET-13 é um questionario padronizado que avalia e mapeia 0 bem-estar organizacional a partir da
percepc¢do dos colaboradores, contendo 13 questdes, como por exemplo: “Estou contente com a empresa onde trabalho”, “As
horas que passo trabalhando s&o as melhores horas do meu dia” e “Eu como, vivo e respiro o meu trabalho”. Para responder ao
questionério, utilizou-se uma escala de resposta de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Quanto aos aspectos éticos, os colaboradores foram esclarecidos sobre o estudo e acerca do anonimato e sigilo de suas
respostas, sendo requerida a assinatura de um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, garantindo o carater voluntario da
participagdo e respeito as diretrizes éticas que regem a pesquisa com seres humanos. Ademais, foram seguidas as prerrogativas
dos incisos VII e X1 do Art. 26 da Resolugdo MEC/CNS n° 674/2022, em que estdo dispensadas de apreciacdo por Comité de
Etica, pesquisas que objetivem: (a) O aprofundamento tedrico de situacdes que emergem espontinea e contingencialmente na
pratica profissional, desde que ndo revelem dados que possam identificar o individuo. (b) A atividades cujas finalidades sejam

descrever ou analisar o processo produtivo ou administrativo para fins, exclusivamente, de desenvolvimento organizacional.

3.3 Analises

Para a realizacdo da pesquisa proposta, visando cumprir as metas estabelecidas, foram realizadas analises qualitativas
e quantitativas. A nivel qualitativo, foram desenvolvidas observacdo dirigida e reflexdo critica. A nivel quantitativo, foram
realizadas estatisticas de média. A analise qualitativa aconteceu durante a realizacéo da coleta de dados com a aplicagdo do o
IBET-13, que envolveu observacéo e reflex@o baseadas nos seguintes elementos: satisfacéo no trabalho, o envolvimento com o
trabalho e o comprometimento organizacional afetivo. A andlise quantitativa ocorreu com o cOmputo da pontuacdo dos

participantes da pesquisa a partir da aplicacdo do IBET-13.

3.4 Intervencdo Organizacional

Diante das analises e observacGes realizadas, viu-se a necessidade de realizagdo de intervencfes a nivel
organizacional, com foco no aprimoramento de aspectos relativos a satide mental do colaborador, melhoria da saudde fisica e
fortalecimento das relagdes de trabalho. Na tentativa de trazer algum tipo de intervengéo, foram propostos programas, projetos
e acBes na organizacao, alguns especificamente sobre 0 bem-estar no trabalho, por exemplo, com o objetivo de promover um
ambiente laboral saudavel e acolhedor, incentivar a motivacdo do trabalhador, melhorar o desempenho, reduzir as doengas

ocupacionais e mitigar o absenteismo.
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4. Resultados e Discusséo

Inicialmente, para tracar um panorama do bem-estar no trabalho dentro da empresa investigada, foi aplicado o
questionario de intervencdo organizacional, o Inventario de Bem-Estar no Trabalho (IBET-13). Conforme a Tabela 1,
apresentam-se 0s resultados do IBET-13, considerando (i) a avaliacdo geral do Bem-Estar no Trabalho, (ii) o Fator 1 -

Compromisso e Satisfacdo com o Trabalho, e (iii) Fator 2 - Envolvimento com o Trabalho.

Tabela 1 - Resultados Gerais do IBET-13.

Dimenséo Escore (Média) Interpretacdo
I Bem-estar no trabalho 3,84 Mediano I
I Fator 1 (Compromisso e Satisfagdo) 3,88 Mediano I
I Fator 2 (Envolvimento com o Trabalho) 3,75 Mediano I

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados mostram que os escores da avaliagdo geral e dos dois fatores do bem-estar no trabalho sdo medianos
para a empresa investigada. Em termos gerenciais, isso pode sugerir algumas situagdes:

1. Que ha uma tendéncia para o bem-estar no trabalho, porém ha itens especificos do questionario que levam as
respostas para uma interpretacdo ruim e, portanto, esses itens devem ser trabalhados.

2. Que ha uma tendéncia para o bem-estar no trabalho, porém a percep¢do da equipe € que o bem-estar no trabalho
pode ser ainda melhor em seus aspectos estruturantes.

3. Que a equipe insuflou os escores do questionario, para demonstrar que o bem-estar no trabalho aparenta ser melhor
do que realmente é.

Para compreender melhor a situacdo, foram realizadas observac@es dirigidas dentro da organizagdo e os itens foram
investigados individualmente. Conforme a Tabela 2, nota-se que a maioria dos colaboradores da empresa estdo completamente
contentes/satisfeitos com a empresa onde trabalham, inclusive, a maioria dos colaboradores se sentem entusiasmados,
interessados, orgulhosos e animados com a organizacdo. Essa satisfacdo geral se aplica a praticamente todos os itens, o que

pode indicar que os colaboradores podem se dedicar ao crescimento e alcance dos objetivos da organizacéo.
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Tabela 2 - Resultados dos itens do IBET-13.

Escore 1 Escore 2 Escore 3 Escore 4 Escore 5

Item

Baixo - Mediano - Alto
Estou contente com a empresa onde trabalho 0,0% 0,0% 0,0% 63,6% 36,4%
Estou orgulhoso da empresa onde trabalho 0,0% 0,0% 0,0% 72,7% 27,3%
Estou entusiasmado com a empresa onde trabalho 0,0% 0,0% 9,1% 81,8% 9,1%
Estou interessado na empresa onde trabalho 0,0% 0,0% 9,1% 45,5% 45,5%
Estou animado com a empresa onde trabalho 0,0% 0,0% 18,2% 36,4% 45,5%
Estou satisfeito com as oportunidades de ser promovido nesta 0,0% 0,0% 27,3% 63,6% 9,1%
empresa
As horas que passo trabalhando séo as melhores do meu dia 0,0% 0,0% 63,6% 36,4% 0,0%
Estou satisfeito com o grau de interesse que minhas tarefas despertam 0,0% 0,0% 27,3% 72,7% 0,0%
em mim
Estou satisfeito com o entendimento entre mim e meu chefe 0,0% 9,1% 0,0% 54,5% 36,4%
Estou satisfeito com 0 meu salario comparado com meus esforgos no 0,0% 9,1% 16,2% 27,3% 45,5%
trabalho
As maiores satisfacdes da minha vida vém do meu trabalho 0,0% 9,1% 36,4% 36,4% 18,2%
As coisas mais importantes que acontecem na minha vida envolvem o 0,0% 18,2% 54,5% 27,3% 0,0%
meu trabalho
Eu como, vivo e respiro meu trabalho 0,0% 54,5% 18,2% 27,3% 0,0%

Fonte: Dados da pesquisa.

Outro dado interessante é quanto & remuneracdo. A maioria dos de colaboradores alegaram estar satisfeitos com seus
salarios. E importante salientar que poucas empresas no municipio pagam mais do que o salario-minimo aos funcionarios, visto
gue o salario médio mensal do municipio da empresa investigada (Poté-MG) é 1,8 salarios-minimos, em um municipio onde
46% da populagdo possui rendimento mensal de até meio salario-minimo por pessoa (IBGE, 2021). Outra possivel explicacdo
para 0 contentamento dos trabalhadores pode estar relacionada com os vencimentos recebidos em dia. Fora o fato de que a
maior parte dos respondentes estdo contentes com o relacionamento entre a chefia e os funcionarios (com excecdo de 1
colaborador).

Apesar disso, alguns itens merecem uma anélise mais acurada. Com relacéo as horas passadas na atividade laboral séo
consideradas por grande parte dos trabalhadores (63,6%) medianas, ou seja, as melhores horas do dia para a maioria dos
colaboradores ndo esta necessariamente na empresa em que trabalham. Também, neste mesmo viés de analise, a maioria dos
colaboradores ndo acreditam que o trabalho da a eles as coisas mais importantes de suas vidas e discordam em viver e se
dedicar inteiramente ao trabalho.

Com observagdes realizadas, é evidente que o escore médio alcancado é resultante da percep¢do regular que 0s
colaboradores tém sobre diversos aspectos do ambiente onde trabalham. Apesar disso, vale ressaltar que h4 uma grande
possibilidade de baixa identificacdo dos colaboradores com a natureza do trabalho, no sentido de que o trabalho esta

relacionado com suas prioridades pessoais e com suas capacidades de exceléncia e talentos. Aliado a isso, de forma negativa,
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h& escassez de investimentos da empresa em prol do alcance dos objetivos de aprimoramento do “bem-estar” no ambiente
laboral.

De tal modo, a partir dos resultados obtidos, é possivel tracar algumas estratégias interventivas a nivel organizacional,
especialmente focadas nos elementos encontrados no mapeamento do bem-estar do trabalho. Assim, sugerimos:

(1) Investigacdo sobre a relac@o entre a natureza do trabalho e a vocagdo dos colaboradores, de modo a identificar
quais os principais interesses dos colaboradores e de que forma a organizacdo pode se alinhar a esses interesses, incluindo a
criacdo de um banco de talentos, especialmente para o desenvolvimento de projetos, atividades e tarefas que exijam adaptacéo,
engajamento e proatividade.

(2) Criacdo de um programa de Bem-estar no Trabalho, que enfatize o aprimoramento da qualidade de vida do
colaborador, com o objetivo de melhoria da performance fisica, o incentivo da mudanca no estilo de vida, introducdo de
atividades relaxantes na rotina de trabalho, estimulo de habitos saudaveis e atividade fisica. Sugere-se que estas propostas
sejam efetivadas por meio de parcerias com academias que oferecem desconto nas mensalidades fomentando a pratica
constante de exercicios. Para a melhoria da performance mental pensou-se na promog¢do de parcerias clinicas de psicologia e
clubes de lazer, que serdo responsaveis por oportunizar momentos de reflexdo, recreagdo e entretenimento. A partir disso,
propfe-se que uma vez a cada dois meses, haja uma palestra sobre temas relacionados a satde mental no trabalho incluindo

dinamicas e atividades de meditacéo

5. Considerac0es Finais

O objetivo deste trabalho foi analisar o bem-estar no trabalho entre colaboradores de uma empresa varejista de moéveis
e eletroeletrénicos no Municipio de Poté, e a partir disso, criar propostas de intervengdo que visam trazer melhorias a qualidade
de vida dos colaboradores. De modo geral, os resultados mostraram um bem-estar mediano, porém alguns itens indicam a
necessidade de preocupacéo por parte da gestdo da empresa com a identificacdo dos colaboradores com a natureza do trabalho.
Itens como “Eu como, Vivo e respiro meu trabalho”, “As coisas mais importantes que acontecem na minha vida envolvem meu
trabalho”, e “As maiores satisfa¢cdes da minha vida vem do meu trabalho” apresentam escores mais baixos, 0 que pode sugerir
que as atividades ou tarefas relacionadas ao trabalho podem néo estar alinhadas aos interesses dos colaboradores da empresa.

Como ponto central de intervencdo, sugere-se a analise de interesses vocacionais e a investigacdo mais aprofundada
sobre a relacdo entre a natureza do trabalho e o perfil e vocacdo dos colaboradores, visando identificar fatores de possivel
congruéncia. Isso significa também que os itens com escores baixos ndo sdo problemas organizacionais de nivel operacional,
mas de nivel psicossocial. Nessa linha de raciocinio, propomos a criacdo de programas que enfatizem melhorias da sadde fisica
e mental e nas relagBes de trabalho, tendo como finalidade o aprimoramento da qualidade de vida do colaborador.

Além disso, acreditamos que o estudo presente é excepcionalmente relevante para a empresa investigada, visto que
através de pesquisas e aplicagcbes dos principios inerentes ao tema, € visivel a necessidade de aumento da motivacéo,
desempenho, produtividade e melhoramento de aspectos relacionados a performance mental do trabalhador, dentre outros
beneficios.

Também, para a empresa em questdo, esta pesquisa € de fundamental importancia, pois possibilita a avaliagcdo dos
pontos centrais relacionados ao bem-estar no trabalho, dando base para a tomada de decisdo por parte dos gestores, trazendo
oportunidades de melhorias, aperfeicoamento e mudancas.

Para a primeira autora, enquanto graduanda do curso Tecnologia em Gestdo Empreendedora, é notdria a contribuicao
para a formagdo académica enquanto gestora e lider, uma vez que tal estudo amplia 0os conhecimentos e a visdo de mundo,
capacitando-a profissionalmente para a gestdo estratégica de pessoas e preparando-a para 0 mercado altamente competitivo,

exigindo deste um diferencial para permanecer frente a concorréncia por meio do capital intelectual dos colaboradores.
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Vale mencionar, ainda, que 0 mercado demanda por profissionais capazes de identificar problemas e propor solucées
eficientes para estes. No caso deste trabalho, apds a pesquisa, foram identificados resultados que norteiam a compreenséo
sobre aspectos basilares do cotidiano no trabalho. Portanto, acreditamos no potencial deste trabalho para o desenvolvimento da
empresa investigada, bem como, na possibilidade de extensdo deste tipo de pesquisa para outras organizacdes.

Como limitacdo do trabalho, pode-se indicar a baixa quantidade de colaboradores da empresa e a aplicacdo de apenas
um questionario de pesquisa (bem-estar no trabalho). Possivelmente, estudar outros conceitos concomitantemente poderia
tornar este trabalho ainda mais relevante, como, por exemplo, o estudo do clima organizacional. Apesar das limitacdes, o
trabalho também serve de relatdrio a ser entregue a empresa investigada, apresentando assim contribuicdes académicas (para a
minha formacdo) e praticas (para a gestdo da empresa investigada). Para estudos futuros, sugere-se a aplicacdo da Escala de
Bem-Estar no Trabalho junto com uma Escala de Clima Organizacional, visando desenvolver uma integracdo teérico-empirica,

fornecendo dados mais robustos acerca da gestdo estratégica de pessoas.
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