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RESUMO

A administracéo publica é sempre alvo de estudos, pois ha uma busca continua pela
melhoria dos servicos oferecidos. O bem-estar no trabalho, por sua vez, pode
contribuir substancialmente com isso, pois existem estudos sobre bem-estar no
trabalho que apresentam resultados positivos quando essa varidvel é percebida.
Esta pesquisa buscou compreender os fatores antecedentes e consequentes de
bem-estar no trabalho na administrag@o publica. Para tanto, foi realizado grupo focal
em duas organizacdes do segmento, para compreender e sintetizar o material
gerado foi utilizado o software Iramuteq para gerar a analise de similitude e uma
nuvem de palavras. De fato, consoante com a literatura, os consequentes de bem-
estar no trabalho estdo diretamente associados a um melhor desempenho. Os
antecedentes percebidos também encorpam a literatura atual, pois fica evidenciado,
na pesquisa, que fatores como autonomia, desenvolvimento de competéncias e
habilidades, bom relacionamento interpessoal e clima de descontracdo sao
promotores de vivéncias de bem-estar. Os participantes tém uma percepg¢ao positiva
de bem-estar no trabalho, e isso fica evidente quando usam palavras como
espetacular, realizado (a), motivado (a), amparado (a), seguro (a), desafiado (a), feliz
e grato (a), para definirem como se sentem em relacdo ao trabalho. Se encontra
uma nova percepgdo quando os participantes afirmam que bem-estar no trabalho
nao esta relacionado com componentes da estrutura fisica, € uma lacuna em relacéo
aos consequentes, quando bem-estar no trabalho é estudado de forma central pois,
geralmente a variavel € vista como a consequéncia em si.

Palavras-chave: Bem-estar. Bem-estar no trabalho. Antecedentes. Consequentes.
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1 INTRODUCAO

bY

Esse capitulo esta destinado a apresentacdo da contextualizacdo, da
formulacdo do problema, que resultou no objetivo geral, onde o propdésito da
pesquisa € apresentado e 0 que € esperado que se atinja com ela. Também séao
apresentados o0s objetivos especificos que, conforme desenvolvidos, assistirdo o
projeto como um todo. E por ultimo a justificativa, que revela a importancia da

pesquisa.

1.1 Contextualizacao

As tecnologias j& ndo sao mais suficientes para que, sozinhas, gerem uma
preeminéncia organizacional e confiram um posicionamento estratégico a
organizacdo em um determinado segmento de mercado. Para tanto, € necessario
pensar e aprimorar outro ativo: o humano. Quando o ambiente de trabalho é
projetado para que haja uma preocupacdo em gerar significado para o0s
trabalhadores, h4 uma tendéncia maior de eles serem mais felizes e saudaveis,
consequentemente, a longo prazo, geram maior produtividade e competitividade
para a organizacdo (GAVIN; MASON, 2004). Os autores colocam ainda que saude,
felicidade e produtividade s&o um triangulo harménico para a sociedade, enquanto o
foco em melhorar apenas a produtividade tende a néo funcionar mais.

Régo (2009), em uma sintese dos trabalhos de Cropanzano (2004) e Staw
(1986), salienta a importancia de trocar o estudo de felicidade, muito associado a
satisfacdo no trabalho, por um estudo mais relacionado com o bem-estar
psicolégico. O autor define também define bem-estar psicolégico como um construto
que engloba trés elementos: satisfacdo com a vida, presencga de emoc¢des positivas
e auséncia de emocgdes negativas. Esse construto pode resultar em encorajamento
para que os funcionarios vivenciem novas experiéncias e oportunidades e um
melhor desempenho individual, pois ha evidéncias tedricas e empiricas que sugerem
0 bem-estar como impulsionador de desempenho individual (WRIGHT,;
CROPANZANO, 2000; WRIGHT; CROPANZANO, 2004).
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Ryan e Deci (2001) apontam que os estudos sobre bem-estar no trabalho
comecaram a ter relevancia por volta dos anos 1960. Porém, até os anos 1990, a
literatura era muito voltada para aspectos disfuncionais e experiéncias psicoldgicas
negativas do trabalhador. Ao final da década, pesquisas sobre aspectos positivos
comegaram a surgir. Paschoal, Torres e Porto (2010) citam que existem poucos
estudos dedicados a compreender felicidade no ambiente de trabalho, vez que a
maioria dos estudos € voltada para o0s aspectos negativos como estresse
ocupacional e esgotamento profissional.

O estudo de bem-estar no trabalho possui bastante relevancia para as
organizag6es, embora esteja se desenvolvendo com maior destaque na época atual.
Isso pode se dar devido ao impacto que os indicadores encontrados apresentam no
estimulo para os colaboradores dentro da propria organizacdo e na geracdo de
competitividade (SANT'ANNA; PASCHOAL; GOSENDO, 2012).

Gavin e Mason (2004) expdem em seu trabalho a auséncia de felicidade na
vida das pessoas, e supdem que essa felicidade talvez esteja sendo consumida em
seus ambientes de trabalho, ambiente onde deveria ser fonte de bem-estar, mas que
fomentam uma série de estressores.

OrganizacBes autentizoticas sdo colocadas como um bom protétipo de
confiabilidade para as organizac¢des, pois buscam sempre o equilibrio entre 0 bem-
estar psicologico e produtividade (KETS DE VRIES, 2001):

O trabalho nessas organizacbes sera um antidoto para o0 estresse,
proporcionara uma existéncia saudavel, incrementara a imaginagdo humana
e contribuirda para uma vida mais realizadora. Elas serdo o tipo de
organizacgdes que ajudardo os seus empregados a equilibrar as suas vidas
pessoal e organizacional.

Considerando os indicativos de que bem-estar no trabalho tem efeito
significativo no desempenho individual, conforme Wright; Cropanzano (2000), e, por
conseguinte, bons resultados para a organizagao, e dada a escassez de pesquisas
na area, segundo Paschoal, Torres e Porto (2010), ha bons motivos para estudar o
tema.

Fogaca (2018), em pesquisa realizada em uma instituicdo financeira,
embasada na percepcao dos trabalhadores sobre vivéncias de afetos positivos e
negativos e, também, na percepc¢ao de realizacdo pessoal, confirmou a hipétese de

gque o bem-estar esta positivamente associado com desempenho individual;
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observou também que os trabalhadores percebem que circunstancias de seu
ambiente de trabalho podem impactar sua vida. A autora associa seus resultados
aos de Zheng, Zhu, Zhao e Zhang (2015), ambos chegando a conclusdo de que
bem-estar no trabalho é preditor de desempenho individual.

Em sintese de outros autores, Paschoal e Tamayo (2008) apresentam alguns
fatores relacionados com bem-estar no trabalho, por exemplo: horérios irregulares e
trabalhadores temporarios sdo vistos como elementos desfavoraveis em relacdo ao
bem-estar no trabalho, enquanto uma hierarquia mais horizontal, flexibilidade,
estimulo na participacdo e valorizagdo do trabalhador aparecem como fontes de
bem-estar no trabalho.

1.2 Formulacao do problema

Bem-estar no trabalho é um construto que afeta diretamente o trabalhador e
as instituicbes. Comecou a se dissociar de satisfacdo entre os anos de 1980 e 1990,
dado o interesse de pesquisadores pelas emoc¢des e humores nas organizagdes
(CHANG,; LEE, 2006; SOUSA,; LAROS, 2010).

Cansaco, fadiga e até mesmo depressao sao estressores observados cada
vez mais no ambiente de trabalho. As organizacdes precisam encontrar formas de
lidar com isso para que a integridade dos relacionamentos seja preservada, uma das
formas € compreendendo bem-estar (COUTO; PASCHOAL, 2012).

Paschoal (2008) apresenta que a literatura de bem-estar associada a
qualquer contexto € insuficiente, principalmente na literatura nacional, embora o
bem-estar geral esteja se difundindo. Ainda segundo a autora, o estudo de bem-
estar no ambiente de trabalho permite uma consciéncia maior sobre quais variaveis

do trabalho afetam o bem-estar dos trabalhadores.

Com base no que ja foi dito, a pesquisa busca responder as perguntas: Quais
acontecimentos precedem o bem-estar no trabalho? E quais as consequéncias

observadas quando o bem-estar € percebido no ambiente de trabalho?
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1.3 Objetivo Geral

O tema fundamental do presente estudo é o bem-estar no trabalho.
Essencialmente, foi proposto o estudo da percep¢do dos servidores publicos sobre
os fatores antecedentes e consequentes do bem-estar no trabalho na administracao

publica.

1.4 Objetivos Especificos

a) ldentificar a percepcao dos servidores publicos sobre quais fatores promovem
bem-estar no trabalho;
b) ldentificar a percepcdo dos servidores publicos sobre quais fatores séo

consequéncia de bem-estar no trabalho.

1.5 Justificativa

Nos dias de hoje, existe um consenso de que o ativo humano é de suma
importancia para as organizacfes. Sendo assim, a sua valorizagdo e 0 seu
desenvolvimento tendem a fazer parte do objetivo principal da organizacao,
considerando que esse ativo contribui para a obtencdo de vantagem competitiva
(DEMO, 2008).

Fogaca (2018) reconhece que a assisténcia organizacional serve como
parametro ao trabalhador quanto ao reconhecimento de suas contribuicbes e a
importancia que a organizacdo da ao seu bem-estar no trabalho. Quando o
trabalhador percebe esse suporte organizacional, ele expressa maior
comprometimento organizacional afetivo, mantendo o nivel de rotatividade baixo.
Ainda de acordo com a autora, as organizagbes que conseguem transmitir aos seus
colaboradores essa percepcdo de suporte organizacional, tém vantagem
competitiva.

A relevancia pratica e social da pesquisa da-se por ser estratégico que as

organizacdes saibam os precedentes e consequentes de bem-estar a fim de otimizar
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o ambiente para que haja melhor prestacdo dos servicos prestados, além de
assegurar o bem-estar fisico e psicolégico de seus colaboradores. A prestacdo de
servicos do setor publico, por exemplo, pode ser igualmente otimizada em um
ambiente que valorize o bem-estar e explore a capacidade intelectual de seus
funcionarios, ao passo em que considera suas metas pessoais.

A escolha pelo setor publico foi, portanto, decorrente da relevancia e impacto
na sociedade, da necessidade e por prevencao. Bugarin e Meneguin (2016) indicam
que regras muito rigidas, caracteristicas da burocracia do servi¢co publico, inibem a
postura do gestor, impossibilitando-o de inovar e tomar decisbes determinantes,
assim, restringindo a geracdo de maiores beneficios sociais. Sant’/Anna, Paschoal e
Gosendo (2012) apresentam a importancia do estilo gerencial no bem-estar, e as
caracteristicas acima citadas, pertencentes ao cenario atual da administracao
publica, vdo de encontro a caracteristicas percebidas em ambiente com forte
percepc¢des positivas de bem-estar.

Fogaca (2018) cita em sua pesquisa que, em segmentos trabalhistas que
dependem de concurso publico, contexto desta pesquisa, com o passar dos anos, 0s
trabalhadores podem se sentir menos motivados com o trabalho. Logo, a pesquisa €
pertinente também por esta razdo, uma vez que a promoc¢do de bem-estar no
trabalho pode estimular os trabalhadores.

Daniels (2000) aponta a associacdo dos estudos de bem-estar no trabalho
inteiramente a satisfacdo no trabalho e sugere o estudo de bem-estar afetivo como
forma de superar essa barreira. Wright e Cropanzano (2000) ratificam a necessidade
de desvincular “bem-estar no trabalho” de “satisfacdo no trabalho”, porque o ultimo
construto esta estritamente relacionado ao trabalho sem considerar nenhum aspecto
fora dele. Bem-estar, de outro modo, engloba, além do trabalho, aspectos mais
amplos e afetivos.

Brief e Weiss (2002), por seu turno, ressaltaram a importancia de se estudar o
ambiente de trabalho em que as pessoas estdo inseridas durante muitas horas do
dia, por muitos dias na semana, de modo que o trabalho seja agradavel, ameno e
possibilite saude e felicidade.

Santos e Ceballos (2013) relatam uma recente preocupacdo em relacdo a
producdo de estudos sobre bem-estar no trabalho e Gavin e Mason (2004) deixam

implicita essa necessidade, basta ver a ideia apresentada pelos autores de que o
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trabalho por si s6 néo traz felicidade plena para o trabalhador, mas que € impossivel
uma felicidade genuina caso ndo se tenha bem-estar no trabalho.
Segundo Sant'anna, Paschoal e Gosendo (2012):

[...] o enfoque das pesquisas geralmente recai sobre sintomas e
experiéncias negativas do trabalhador, torna-se dificil sistematizar os
achados e orientar os gestores sobre as praticas mais efetivas para
possibilitar uma vivéncia positiva na organizagao.

A citagdo acima evidencia a relevancia do estudo do ponto de vista
académico, haja vista a caréncia de conhecimento acerca do tema, de uma
perspectiva mais positiva em relacao ao trabalhador. Dada a escassez de contetdo
sobre bem-estar no trabalho, diversos autores como Paschoal e Tamayo (2008)
fomentam a exploracdo desse campo.

Portanto, estudar bem-estar no trabalho vai além de perceber estressores e
tentar minimiza-los. Também esta relacionado com a identificacdo de preditores e
maximizacdo de esforcos para propiciar fomentadores de bem-estar no trabalho,
considerando que eles promovem beneficios mutuos (para a organizacao e para 0s
colaboradores) e dentre os mais fortes consequentes de bem-estar no trabalho,
conforme pesquisas empiricas (Wright; Cropanzano, 2000; Rego, 2009, Fogaca,
Coelho Junior, 2015), se encontra o desempenho individual, desejavel tanto em
organizacdes privadas, quanto publicas.

Compreender que o bem-estar no trabalho permeia uma boa relacdo do
colaborador com a organizacdo e vice-versa, além de gerar resultados positivos,
demonstra a importancia de estudar esta variavel no contexto organizacional, tendo
em vista, principalmente, explorar a vertente positiva desse fenbmeno. Ressalta-se,

ainda, que apesar de sua relevancia, ainda se trata de um tema pouco debatido.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sdo apresentados os estudos que dardo o suporte tedrico a
consecucao dos objetivos da pesquisa. Serdo expostas as principais definicdes de
bem-estar, depois apresentadas as ideias mais relevantes de bem-estar no trabalho,
na sequéncia como a literatura descreve os antecedentes de bem-estar no trabalho

e, por fim, estudos que abordaram os consequentes de bem-estar no trabalho.

2.1 O que é bem-estar?

A definicdo de bem-estar ndo é consenso entre os pesquisadores do tema.
Atualmente, as pesquisas giram em torno de, basicamente, duas correntes
filoséficas principais: hedbnica, ligada ao bem-estar subjetivo, pautada na obtencéo
de prazer e prevencdo da dor, sendo a corrente mais analisada; e eudaimonica,
ligada ao bem-estar psicoldgico, focada na autorrealizacdo e na plenitude funcional
(RYAN; DECI, 2001).

Paschoal e Tamayo (2008) sintetizam a corrente heddnica como um estado
afetivo com prevaléncia de sentimentos positivos; e eudaim®nica, que além do
estado afetivo, abrange percepcao de evolug¢édo no que tange as metas pessoais.

De modo geral, segundo Siqueira e Padovam (2008) a partir de outros
autores, bem-estar € dividido em duas correntes. Uma que aborda o estado
subjetivo de felicidade (bem-estar heddnico), denominada de bem-estar subjetivo, e
gue trata bem-estar como prazer ou felicidade. E uma outra focada em investigar o
potencial humano (bem-estar eudemobnico) e trata de bem-estar psicologico, é
pautada na ideia de que bem-estar consiste na capacidade do ser humano utilizar
bem o seu raciocinio logico, saber pensar e usar o bom senso.

Bem-estar subjetivo, de acordo com Albuquerque e Trdccoli (2004), nao
engloba condi¢gbes externas objetivas como conforto e rigueza. Apesar de serem
condi¢cbes vistas como possiveis influéncias para o bem-estar subjetivo, elas ndo
sao intrinsecas a ele. Apontam, também, que o0s aspectos positivos se sobrepdem

aos aspectos negativos e que o bem-estar subjetivo esta sempre associado a uma
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avaliacdo global de todos os aspectos da vida, ndo somente ao prazer fisico. Por
exemplo, o atingimento de metas pessoais e resultados valorizados pelo individuo
podem ser fonte de felicidade.

Trés componentes integram o0 bem-estar subjetivo, de acordo com
Albuquerque e Troccoli (2004): satisfacdo com a vida, afeto positivo e afeto negativo.
O afeto positivo € descrito como “um contentamento heddnico puro experimentado
em um determinado momento como um estado de alerta, de entusiasmo e de
atividade” (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004, p.154). O afeto negativo “inclui
emocdes desagradaveis como ansiedade, depressdo, agitacdo, aborrecimento,
pessimismo e outros sintomas psicolégicos afliivos e angustiantes”
(ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004, p.154). E, em concluséo, a satisfacdo com a
vida “depende de uma comparacao entre as circunstancias de vida do individuo e
um padr&o por ele escolhido (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004, p.154).

O bem-estar psicolégico € voltado para a corrente eudemonista, “os termos
happiness e felicidade costumam ser adotados para fazerem referéncia a felicidade
hedbnica e expressam a experiéncia subjetiva de afetos positivos e a crenca de que
a propria vida esta satisfatéria®” (PASCHOAL, 2008, p.7), ou seja, o bem-estar
psicolégico esta orientado pela realizagdo pessoal, onde o desenvolvimento de
atributos, o progresso rumo a metas pessoais e o estado afetivo do individuo séo
considerados (FOGACA, 2018).

Ryff e Keys (1995) fazem a colocacdo de que por muito tempo o bem-estar
psicoldgico foi delineado por duas concepcdes. Uma proposta sendo o equilibrio
entre afeto negativo e o afeto positivo, e o conceito de felicidade. A outra concepcgao
indica a satisfacdo com a vida como alicerce para o bem-estar e complementa a
felicidade.

Os autores fazem criticas em relacdo as concepcdes por acharem que elas
nao estariam verdadeiramente interessadas em saber o que era estar bem
psicologicamente, abordando o bem-estar psicolégico de forma acidental.

Ryff (1989), entdo, concede um modelo multidimensional, formado por 6
componentes, sao eles:

I.  Auto aceitacdo: avaliacdo positiva das experiéncias da vida como um
todo;
II.  Crescimento pessoal: desenvolvimento pessoal continuo;

[ll.  Objetivo de vida: consciéncia de que a vida tem um proposito;
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IV.  Relagao positiva com 0s outros: contentamento com o outro de forma a
demonstrar afinidade e afeto;

V. Dominio do ambiente: capacidade de gerenciar a propria vida e as
situacao ao redor, de modo a propiciar em ambiente prazeroso;

VI.  Autonomia: se refere a autodeterminagéo e independéncia.

Esse modelo ndo havia sido testado. A vista disso, entre os objetivos
propostos por Ryff e Keys (1995), estava testar a proposta multidimensional acima.
A pesquisa foi realizada nos Estados Unidos, a nivel nacional, por meio de uma
entrevista por telefone. O resultado sustentou o modelo e apontou uma correlagao
forte entre auto aceitacdo e dominio do ambiente. Os autores concluem que se
sentir bem esta além de se sentir feliz e satisfeito com a vida.

No entanto, para Waterman (1993), a eudaimonia € uma condicdo suficiente,
mas ndo necessaria para a felicidade. Consoante com essa proposta, Ryan e Deci
(2000) sugerem que bem-estar seja considerado além de afetos positivos e
satisfacdo, mas também com vitalidade, como sentido aproximado de se sentir vivo,
com o propoésito de acrescentar a corrente hedbnica um aspecto eudaimonico. Para
0os autores, o estudo de bem-estar pode melhor se associar a um fendmeno
multidimensional, que englobe tanto concep¢des heddnicas e quanto eudaimdnicas
de felicidade. E a partir desse conceito que podemos compreender bem-estar no

trabalho, apresentado na sec¢éo seguinte.

2.2 Bem-estar no trabalho

Bem-estar no trabalho, de acordo com Weiss e Brief (2001), é uma variavel
que por muitas vezes se confundiu com satisfacdo no trabalho, mas em estudos
mais recentes ja é possivel observar uma preocupacio em fazer essa distincdo. E
importante ressaltar que apesar de serem construtos distintos, eles se
complementam (DANIELS, 2000).

Fogaca (2018), em um compilado de referéncias bibliograficas, encontra que
0 conceito de satisfagdo proposto por Locke no ano de 1976, foi primordial para o
estudo de satisfagdo. Locke definiu satisfagcdo como um estado emocional positivo

ou prazeroso decorrente de uma experiéncia de trabalho, conceito associado a
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dimenséo afetiva, e somente dez anos depois a dimensao cognitiva comecgou a ser
abordada.

Paschoal (2008), também em uma revisao bibliografica, apresenta as visdes
de Weiss e Brief de satisfacdo. Weiss (2002) percebe satisfacdo no trabalho como
uma avaliacdo positiva ou negativa sobre o trabalho, e Brief (1998) compreende
satisfagdo como um fator interno, expresso por avaliagdo afetiva/cognitiva, também
positiva ou negativa, sobre uma vivéncia de trabalho.

Weiss e Cropanzano (1996) definem satisfacdo como o resultado de uma
avaliacdo do trabalho, derivada parcialmente de experiéncias emocionais no
trabalho e de crencas sobre ele. Os autores apresentam trés abordagens gerais de
satisfacdo no trabalho: abordagem do julgamento cognitivo, abordagem de influéncia
social e abordagem disposicional.

Na abordagem do julgamento cognitivo, o ambiente de trabalho é
representado como um conjunto de caracteristicas, nem sempre visto com precisdo
pelo trabalhador, que o compara com um conjunto seu de padrées e valores. A
satisfacdo no trabalho se encontra na correspondéncia entre a percepcdo e o
conjunto de padrdes. Abordagem de influéncia social diz que o ambiente social tem
influéncia, direta e indireta, no julgamento sobre o trabalho. A abordagem
disposicional se baseia na satisfacdo profissional ser reflexo dos sentimentos
pessoais (bons ou ruins) sobre todos os aspectos de sua vida, independente das
caracteristicas (positivos ou negativas) do trabalho (WEISS; CROPANZANO, 1996).

Conforme Weiss e Cropanzano (1996), embora as perspectivas tenham dado
alguma consideragao aos eventos afetivos, ndo houve uma intencdo em fornecer um
ponto de vista tedrico coerente sobre isso. Os autores concluem que satisfacéo
difere de afeto, e que a satisfacdo esta relacionada com a avaliacdo que cada um
tem sobre o seu trabalho. Humores e emogdes s&o importantes para a experiéncia
profissional e influenciam o desempenho e a satisfacdo no trabalho, mas as
implicacbes no desempenho, em geral, independem da relacdo individual com a
satisfacéo.

Quando o afeto no trabalho comecou a ser considerado distinto de satisfacao,
essa distincdo estimulou os estudos de bem-estar no contexto do trabalho. Ao
mesmo tempo em que emog¢Oes ganham destague no estudo do construto,
experiéncia de realizagdo e expressdo pessoal se tornam interessantes para
teoricos da area (PASCHOAL, 2008).
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Paschoal (2008) define bem-estar no trabalho como a “prevaléncia de
emocdes positivas no trabalho e a percepcao do individuo de que, no seu trabalho,
expressa e desenvolve seus potenciais e avanga no alcance de suas metas de vida”
(p. 23). Por ser uma definicdo que oferece uma abordagem tanto cognitiva —
atingimento de metas pessoais — quanto afetiva — emoc¢des e humores, é a definicdo
adotada por esse trabalho.

Warr (1987) apresentou um estudo que serviu como guia para diversos
estudos sobre bem-estar no trabalho. O modelo de cinco dimensdes (afeto,
aspiracdo, autonomia, competéncia e funcionamento integrado) é explicado por
Paschoal e Tamayo (2008, p. 13-14):

a dimenséo afeto refere-se as emog¢des e humores. A aspiracdo diz respeito
ao interesse do individuo pelo seu ambiente e por atividades pessoalmente
significativas. A autonomia refere-se ao grau em gue a pessoa consegue
resistir a pressfes do ambiente. A dimensdo competéncia refere-se a
habilidade do individuo para enfrentar com sucesso as demandas e 0s
problemas do dia a dia. Finalmente, o funcionamento integrado refere-se ao
funcionamento do individuo como um todo e a mdltipla relacdo entre os
outros quatro componentes apontados.

Essa ideia foi bastante utilizada por outros autores para formularem sua
teoria. Van Horn et. al (2004) se basearam na ideia de Warr (1987), que tem 0s seus
estudos focados em bem-estar no trabalho e destacam motivacéo e afeto, e em Ryff
(1989), com estudos mais voltados para a dimensdo comportamental,
desenvolvendo o seu proprio modelo: dimensdo afetiva, sociais, bem-estar
profissional, bem-estar cognitivo, e bem-estar psicossomatico.

A dimenséo afetiva compreende exaustdo emocional, satisfacdo no trabalho e
compromisso organizacional. Bem-estar profissional abarca autonomia, aspiracao e
competéncia profissional. Dimenséo social se relaciona com a despersonalizagao e
qualidade do funcionamento social. Bem-estar cognitivo esta ligado ao
funcionamento cognitivo. E, por fim, bem-estar psicossomatico se refere a presenca
ou auséncia de lamentos acerca de doencas psicossomaticas como dores de
cabeca ou nas costas (VAN HORN ET AL., 2004).

Van Horn et al. (2004) ainda demonstram, em sua pesquisa, a faceta
multidimensional do bem-estar ocupacional, sendo a dimensdo afetiva a mais
expressiva. Com isso, podemos fazer uma associacdo com o trabalho de Rego

(2009), no qual o autor conclui que dentro de uma organizacao, os trabalhadores
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que se percebem com elevado nivel de bem-estar afetivo conseguem perceber
também uma alavancagem de seu desempenho individual.

Daniels (2000) defende que as emocdes sdo a parte principal quando o
assunto é bem-estar laboral e que se deve considerar o prevalecimento de emocdes
positivas no ambiente de trabalho. No momento em que o tema estiver sendo
estudado, € indicado considerar a satisfacdo como correlata e ndo como crucial para
definicdo de bem-estar.

Warr (2007) discorre sobre bem-estar no trabalho a partir de duas
perspectivas: uma voltada para a pessoa e outra focada no ambiente. Traz dois
aspectos principais da variavel felicidade: bem-estar e auto validacdo. Indica, ainda,
gue algumas pessoas sao mais felizes que outras no trabalho, porque talvez
possuam empregos com mais caracteristicas desejaveis, estimulando, assim, a
felicidade.

A definicdo de bem-estar no trabalho, adotada por Paz (2004), apresenta dois
polos distintos: gratificacdo e desgosto, um sendo praticamente o oposto do outro.
Enquanto gratificacdo se estabelece pautada na reciprocidade, desgosto reflete
caracteristicas individuais, como o mal-estar do trabalhador, por exemplo.

O estudo de Paschoal e Tamayo (2008) caracteriza bem-estar como a
prevaléncia de emocbes positivas em sua area de atuacdo no trabalho que
corroborem para o desenvolvimento de suas habilidades e atingimento de metas
pessoais. Assim sendo, confirma a relacdo entre bem-estar no trabalho e afeto e
realizacdo/expressividade. Reafirma, portanto, a importancia de estudar o ambiente
de trabalho tendo em vista ser um ambiente cheio de emoc¢des manifestadas que
estdo associadas a construcéo de felicidade pessoal.

Em revisdo de periddicos no portal da CAPES foram encontrados 72 artigos
ao buscar pelo assunto "bem-estar no trabalho" e aplicar o filtro “periddicos
revisados por pares” para considerar no escopo somente artigos cientificos (e nao
outros tipos de publicacbes). Nao houve recorte temporal, entdo, foram
considerados os artigos em sua totalidade, mas para a finalidade deste trabalho
foram descartados alguns artigos que, embora tenham aparecido na busca, ndo se
relacionavam puramente com o tema. Os resultados mais relevantes ligados a
compreensao da variavel bem-estar no trabalho estdo descritos nos préximos
paragrafos. Os demais estudos serdo apresentados nas sec¢des seguintes, conforme

a relacdo de bem-estar com seus preditores e consequentes.
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Alves (2012) objetivou conhecer o nivel de bem-estar no trabalho de
profissionais de Enfermagem que atuam em um hospital universitario a partir de uma
amostra composta por 340 profissionais. Percebeu-se comprometimento
organizacional afetivo reduzido, visto que, sentimento de orgulho, contentamento,
entusiasmo, interesse e animo ndo apresentaram indices elevados. Uma possivel
justificativa € que os funcionarios ndo conseguem cumprir 0 objetivo supremo de sua
profissdo: manutencdo da vida. Isso por estarem submetidos a condicdes
inadequadas como jornadas muito extensas, falta de equipamento, pressao por
parte da chefia, dos colegas de trabalho e dos préprios pacientes, além do néo
reconhecimento de suas atividades e dos esfor¢cos realizados mesmo diante de risco
eminente. Esses fatores inibem a percepcdo de emocdes positivas na area de
atuacao.

Sant'anna, Paschoal e Gosendo (2012), em estudo realizado em duas
empresas privadas do setor de vendas e distribuigcdo de bebidas do Distrito Federal,
com a colaboracdo de 205 funcionarios, confirmaram as proposicdes de outros
autores (Ryan; Deci, 2001; Warr, 2007; Waterman; Schwartz; Conti, 2008) de que
afetos positivos e afetos negativos ndo séo excludentes. A pesquisa apresentou que
humores e emocgdes permearam entre positivas e negativas. Sugerem, também, que
estilo de lideranca esta associado ao bem-estar.

A seguir sdo apresentados 0s antecedentes e 0s consequentes de bem-estar
no trabalho, respectivamente, bem como os artigos identificados na pesquisa feita
ao Portal da Capes que tratam da relacdo entre essas variaveis e o tema do
presente estudo.

2.3 Antecedentes de bem-estar

Paschoal (2008) afirma em seu estudo que bem-estar no trabalho é
determinado principalmente por variaveis situacionais relacionadas ao trabalho.
Estudos empiricos apresentados no estudo de Paschoal (2008) revelam situacdes
do contexto organizacional que se relacionam com o bem-estar no trabalho:
autonomia e oportunidade de controle, percepcdo de justica, ampliacdo de

conhecimentos relacionados ao trabalho, entre diversos outros.
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Van Horn et al. (2004) salientam que a falta de bem-estar tem diversos niveis,
como um menor comprometimento com o trabalho, exaustdo ou queixas
psicossomaticas. A estrutura organizacional figura como um construto significativo
no comportamento individual dos funcionarios, embora se tenha pouco
conhecimento sobre os componentes desse construto. Fogaca e Coelho Junior
(2016) recomendam melhorias efetivas na estrutura organizacional para que se
obtenha bons resultados organizacionais e de desempenho.

De acordo com Sant’Anna, Paschoal e Gosendo (2012), em um estudo
realizado em organizacao privada, foi possivel constatar que o bem-estar é afetado
por estilo gerencial e suporte para promoc¢ao, ascensao e salarios. Este ultimo, de
forma muito mais perspicaz, sendo, inclusive, considerado como o mais forte preditor
de bem-estar no trabalho. Entdo, se os esforcos se focarem no suporte, muito
provavelmente os trabalhadores vivenciardo maiores afetos positivos, impactando de
forma direta suas realizacbes. Segundo Paschoal, Torres e Porto (2010, p. 1055)
“[...] gestao do desempenho foi o principal preditor de afeto positivo e realizagdo no
trabalho”.

Quando o individuo possui um alto nivel de controle, ele estd menos propicio
a nao lidar com efeitos negativos das demandas, pois tera maior autonomia para
tomar decisoes, resolver dificuldades e enfrentar desafios. A falta de controle, para
muitos autores, é vista como um causador de estresse organizacional (PASCHOAL,;
TAMAYO, 2008).

Segundo Rego (2009), é importante que os funcionarios sintam que as suas
capacidades intelectuais estdo sendo exploradas, paralelo ao alcance de suas
metas pessoais, em seu ambiente de trabalho, em detrimento de serem vistos
apenas como instrumento de beneficio financeiro.

Silva e Ferreira (2013), em estudo realizado com 284 empregados de uma
empresa do setor elétrico nacional, com finalidade de investigar a influéncia de
dimensdes da qualidade de vida e bem-estar no trabalho sobre seus indicadores,
observaram que oportunidades de uso e desenvolvimento das préprias
competéncias foi preditivo dos trés indicadores (comprometimento organizacional
afetivo, satisfacdo no trabalho e afetos positivos dirigidos ao trabalho) de qualidade
de vida e de bem-estar no trabalho considerados na pesquisa. Fazendo coro a

resultados ja encontrados por outros autores (Shouteten; Witte, 1999; Warr, 1987)
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de que autonomia na tomada de decisbes e no uso de proprias competéncias e
criatividade resulta em melhor bem-estar no trabalho.

Souza, Siqueira e Martins (2015) propuseram em seu estudo investigar entre
outras coisas as percepcbes de suporte e bem-estar no trabalho. Testaram e
validaram a hipdtese “existem impactos positivos de percepcdo de suporte
organizacional sobre as trés dimensdes de bem-estar no trabalho”. A pesquisa
contou com 176 participantes de organizacdes publicas e privadas do estado de
Tocantins e de Séao Paulo. O resultado encontrado foi de que os trabalhadores que
percebem o suporte (social e organizacional), conseguem niveis mais elevados de
bem-estar. Os autores relacionaram os resultados encontrados por Padovan (2005),
por exemplo, depreendendo que trabalhadores que percebem suporte tendem a
manter vinculo com a organizacdo e com o trabalho que realizam.

Rocha Sobrinho e Porto (2012) quiseram identificar se ha relacdo entre clima
social e bem-estar. A pesquisa foi realizada com 2560 colaboradores de uma
organizacao filantrépica confessional do ramo de educacdo privada. Perceberam
gue o relacionamento interpessoal positivo e a autonomia aparecem como fortes
preditores do bem-estar no trabalho e confirmaram a teoria de outros autores (Ryff;
Keyes, 1995; Ryan; Deci, 2001). Os resultados encontrados responderam ao
objetivo, identificando clima como um forte preditor de bem-estar no trabalho.
Importante ressaltar que a escala de clima social apresentou itens que exploraram a
qualidade das relacBes interpessoais, de autonomia, inovacdo, desempenho e
reconhecimento sobre os fatores de bem-estar no trabalho.

Agapito, Polizzi Filho e Siqueira (2015) encontraram em seu trabalho uma
associacado negativa entre intencao de rotatividade e as variaveis de bem-estar no
trabalho, sendo o comprometimento organizacional afetivo o mais forte preditor de
intencdo de rotatividade, demonstrando uma concordancia com outros autores
(Polizzi, 2011; Suliman e Al-Junaibi, 2010). Notaram também que quando a
perspectiva de sucesso de carreira profissional se torna mais tangivel, os
indicadores de bem-estar também aumentam, enquanto a intencdo dos
colaboradores de deixar a organizacdo diminui. A amostra foi constituida por 500
trabalhadores de empresas publicas e privadas localizadas no Estado de Sao Paulo.
O objetivo geral estava relacionado com analisar, interpretar e discutir as relacdes
entre as percepcgoes de sucesso na carreira, o0 bem-estar no trabalho e a intencdo de

rotatividade em trabalhadores da Regido Sudeste do Brasil.
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Loiola, Alves e Siqueira (2017) tiveram como objetivo de pesquisa analisar a
relacdo entre percepcdo de justica procedimental e bem-estar no trabalho em
profissionais brasileiros. A pesquisa contou com a participacdo de 105 pessoas
majoritariamente de organizacdo privada. Foi observado uma correlacdo entre
percepcao de justica de procedimentos e bem-estar no trabalho, ou seja, na medida
em que o trabalhador € recompensado de maneira justa por esforgos,
responsabilidade e qualidade do trabalho, € notado o bem-estar.

Pauli, Cerutti e Andréis (2018) demonstraram que ha relagdo entre o suporte
organizacional (material e social) e o bem-estar, esse resultado reafirma os
resultados de outros autores (Paschoal; Torres; Porto, 2010). A pesquisa foi
realizada com 195 servidores publicos de prefeituras de varios estados do Rio
Grande do Sul.

Horta, Demo e Roure (2012) realizaram uma pesquisa em uma multinacional
americana e contaram com o0 auxilio de 142 colaboradores, tendo como objetivo
avaliar a relacdo existente entre as politicas de gestdo de pessoas e bem-estar no
trabalho. Perceberam como mais forte preditor de bem-estar no trabalho as politicas
de envolvimento e de recompensas.

Comprometimento organizacional influencia o bem-estar no trabalho (TRALDI;
DEMO, 2012). Em pesquisa realizada com 81 professores de administracdo de uma
universidade federal, com o objetivo de avaliar a influéncia do comprometimento
organizacional no bem-estar, foi percebido um bom nivel de realizacédo no trabalho e
afetos positivos, em contrapartida os afetos negativos tiveram pouca
representatividade.

Franco et al. (2016) objetivaram investigar as relacdes entre os atributos do
contexto de mudanca e bem-estar dos trabalhadores durante o processo de
mudanca organizacional. O estudo teve amostra total de 795 respondentes de trés
organizacfes publicas. Quando os colaboradores percebem um preparo e um
planejamento para a mudanca, isso resulta em bem-estar, portanto, se conclui que
contexto da mudanca € preditor de bem-estar. A ocorréncia de atitudes positivas
promove comportamentos individuais que se adequam as mudancas, resultando em
uma possibilidade maior de sucesso.

Fogaca e Coelho Junior (2015) promoveram um grupo focal, composto por

sete pessoas, de diversas areas de um 6rgédo judiciario federal e identificaram em
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pesquisa realizada que clima de descontragdo e ambiente silencioso s&o promotores
de bem-estar, bem como informalidade e autonomia.

Assim, em breve apanhado dos artigos no Portal da Capes, identificou-se
como antecedentes de bem-estar no trabalho as variaveis: oportunidades de uso e
desenvolvimento das proprias competéncias, suporte social e organizacional,
relacionamento interpessoal positivo, autonomia, comprometimento organizacional,
justica procedimental, politica de envolvimento e politica de recompensa, contexto

da mudanca, clima de descontracdo, ambiente silencioso e informalidade.

2.4 Consequentes de bem-estar

Gavin e Mason (2004) destacam numeros crescentes de pessoas insatisfeitas
com seus trabalhos, o que significa dizer que o lucro gerado pela produtividade de
seus funcionarios, por vezes € impactado negativamente. Ainda, de acordo com os
autores, é vantajoso que o trabalho gere orgulho para o trabalhador e que as
organizac¢des nao ignorem isso para que nao haja perda para ambos os lados.

Fogaca e Coelho Junior (2015) afirmam que enxergar um funcionario apenas
COmo um mero recurso pode ser lesivo a propria organizacao, pois esse funcionario
poderd passar a compor o quadro de funcionarios de um concorrente interessado
em melhorar as condi¢cfes de trabalho, em raz&o de as organiza¢des exercerem um
impacto significativo no desempenho de seus colaboradores e em seu bem-estar.

JA& Rego (2009) expbe emocbes positivas como facilitadoras no
enfrentamento de situacBes antagdnicas. Essas emocdes positivas encorajam 0s
funcionarios, tornando-os mais determinados, seguros e decididos, combate o
estresse e gera melhor clima social e produtividade. A vivéncia de afetos positivos
promove altruismo, possibilitando, de forma sinérgica, a interacdo entre o0s
colaboradores (CAMERON et al., 2004).

Nos estudos realizados por Wright e Cropanzano (2000), eles encontraram
que bem-estar no trabalho estava correlacionado com desempenho, além dos
efeitos que compdem satisfagcdo no trabalho, sendo muito mais preditivo de
desempenho do que de satisfacdo. Os autores supdem que seja porque as escalas

de satisfacdo normalmente n&o incluem e ndo medem felicidade diretamente, além
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de alertarem para o fato de que satisfacao talvez ndo seja uma palavra com sentido
aproximado de felicidade.

Um trabalhador feliz € um trabalhador produtivo, quando felicidade &
assemelhada a bem-estar psicologico (WRIGHT; CROPANZANO, 2000). Com base
nessa premissa, Fogaga e Coelho Junior (2016) testaram empiricamente essa
hipétese “trabalhador feliz e produtivo”, e concluiram que os componentes da
estrutura organizacional, de fato, colaboram para a boa interacdo entre os construtos
bem-estar, satisfacdo e desempenho individual no trabalho. Além disso,
recomendam a promocao de praticas que aumentem o bem-estar e a satisfacdo e
que se tenha uma estrutura organizacional que atenda as necessidades dos
trabalhadores.

Vasconcellos e Neiva (2016), concluiram que bem-estar no trabalho tem
efeito moderado e positivo em relacdo a expectativa de carreira dos colaboradores,
em pesquisa que contou com 305 respondentes de organizacao publica. A influéncia
do bem-estar no trabalho sobre as expectativas de carreira pode ser mais bem
observada em servidores mais experientes.

Fogaca e Coelho Junior (2015) detectaram, também, em realizacdo de grupo
focal, que quando o bem-estar no trabalho € percebido, isso contribui para um bom
desempenho.

Visivelmente, os trabalhos encontrados no portal da Capes que tratam de
consequentes de bem-estar no trabalho aparecem em numero inexpressivo,
comparado com os trabalhos de antecedentes. Mas o0s resultados encontrados
giram em torno de duas variaveis: desempenho e efeito positivo em perspectiva de
carreira.

A figura 1 faz uma sintese dos antecedentes e consequentes apresentados:
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Figura 1: Sintese de antecedentes e consequentes apontados na literatura
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo esta destinado a delinear a pesquisa empirica desenvolvida
neste trabalho. Esta composto por tipologia e descricdo geral dos métodos,
caracterizacdo das organizacOes estudadas, descricdo dos participantes, explicacao

do instrumento, e detalhamento de coleta e analise de dados.

3.1 Tipologia e descricéo geral dos méetodos de pesquisa

Sampieri, Collado e Lucio (2013) definem a pesquisa como “um conjunto de
processos sistematicos, criticos e empiricos aplicados no estudo de um fenémeno”
(p. 30). A pesquisa emprega processos cuidadosos e metddicos, com o intuito de
realizar observagdo e avaliacdo de um determinado fenbmeno, no caso deste
estudo, bem-estar no trabalho.

O presente estudo € de natureza observacional, com abordagem qualitativa,
caracterizado como exploratério descritivo, possui dados de fonte primaria e € um
estudo de corte transversal.

Natureza observacional porque a pesquisadora atuou como expectadora, sem
fazer intervencdes ou interferir no curso natural das coisas, ou seja, os fenbmenos
foram observados em sua forma originaria (KERLINGER, 2002).

Utiliza de uma abordagem qualitativa, dessa forma, ndo parte de perspectivas
tedricas, tem inicio com a exploracdo e descricdo de fatos para, posteriormente,
gerar perspectivas. O comeco da-se com a literatura existente, mas nao segue um
ritmo linear, pois é possivel, a todo momento, revisitar as etapas anteriores. Nesse
tipo de pesquisa ndo existe analise estatistica, portanto, h4 uma concentracdo em
perceber os sentimentos e as vivéncias experienciadas por cada participante. O
resultado disso sdo dados com descricdo detalhada de situacbes, pessoas,
manifestagdes, eventos e condutas. (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013).

Exploratorio descritivo, pois visa uma maior familiaridade do pesquisador com

0 tema, a fim de construir ideias e fazer descobertas (GIL, 1991), conhecer o
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fenbmeno, bem-estar no trabalho, sem modifica-lo, em determinado espaco e tempo
(SELLTIZ; COOK; WRIGHTSMAN, 1987). A pesquisa descritiva é caracterizada por
apresentar as especificidades de um fenébmeno e estabelecer correlacbes e a
natureza entre variaveis (VERGARA, 2000).

Os dados sao de fonte priméria, uma vez que 0s mesmos ainda ndo estavam
disponiveis e foram produzidos, bem como informagfes, para atender necessidades
da pesquisa proposta. A pesquisa €, também, de corte transversal, porque os dados
foram coletados uma Unica vez, em Unico momento e foram analisados em

determinado periodo de tempo, sem pretensédo de replicar (FONTELLES, 2009).

3.2 Caracterizacao do setor

A pesquisa teve enfoque no setor publico, como ja foi explicado na
Introducdo, por se tratar de um setor ligado a prestacdo de servicos para a
sociedade. E tendo em vista a necessidade de ofertar servicos de qualidade, um
ambiente que promova bem-estar para os seus trabalhadores pode contribuir
substancialmente para essa prestacao de servicos.

De acordo com Carbone (2000), estruturas publicas tendem a ter a sua
cultura interna refletida no sucesso profissional de seus servidores que, muitas
vezes, suprimem a necessidade dos consumidores de produtos/servigos ofertados
pela organizacdo, para preservar a sua relacdo com O Seu superior, com a
justificativa de que o chefe tem prevaléncia, pois em parte ele € mantedor de seu
emprego.

A baixa qualidade dos servicos publicos prestados cria um ciclo vicioso entre
0s consumidores e gerentes destes servicos, pois ha uma insatisfacdo constante
qgue perdura junto com a baixa expectativa do que pode ser entregue (GASTER,
1999).

Ainda segundo Carbone (2000), entre os principais dificultadores de
mudancas dentro da administracdo publica aparecem: burocracia, autoritarismo e
centralizacdo, paternalismo, obtencdo de vantagem pessoal e reformismo. E

possivel, com o auxilio dos capitulos anteriores deste trabalho, supor que esse
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cenario também néo é favoravel para a promoc¢édo e percep¢do de bem-estar no
trabalho por parte dos colaboradores.

A pesquisa contou com a participacao de duas organizacfes do setor publico.
Contudo, para a finalidade do trabalho e para garantir o anonimato, as organizacdes
serdo denominadas de Organizagdo 1 e Organizacdo 2. A Organizacdo 1 compete
garantir a execucdo do que consta na constituicdo, enquanto a Organizagdo 2 €

responsavel pela execucéo de obras no Distrito Federal.

3.3 Participantes da Pesquisa

Com base no objetivo desta pesquisa, duas organizacfes se propuseram a
participar. Para tanto, foram selecionadas duas amostras: uma para cada
organizagdo. Assim, os participantes foram selecionados de forma intencional para
assegurar que haveria servidores de distintas areas e fungBes possibilitando a
heterogeneidade necessaria para a realizacdo de um grupo focal. E importante
ressaltar que, ainda que intencional, a selecdo dos participantes foi realizada de
maneira aleatéria. Outro ponto que merece ressalva é a ndo participacdo de
supervisores; medida adotada para evitar possiveis vieses decorrentes da
desejabilidade social.

O grupo focal da organizacdo 1 foi composto por 8 participantes, sendo 3
pessoas do sexo feminino e 5 do sexo masculino, todos os participantes com idade
entre 18 e 34 anos. As atividades realizadas pelos componentes desse grupo estéao
relacionadas com a analise processual de recursos quanto a violacdo de artigos da
Constituicao Federal.

Por sua vez, o grupo focal da organizagao 2 foi composto por 6 participantes,
sendo 4 pessoas do sexo feminino e 2 do sexo masculino. Em relacéo a faixa etéria,
havia 4 pessoas com idade entre 18 e 34 anos e 2 com idade entre 35 e 49 anos. Os
integrantes desse grupo focal trabalham com contencioso trabalhista e prestam
atendimento preventivo ao direito do trabalho.

As secOes seguintes sdo dedicadas ao esclarecimento da técnica de grupo

focal.
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3.4 Caracterizacao e descri¢céo dos instrumentos de pesquisa

Grupo focal € uma técnica de pesquisa de coleta de dados, onde o
pesquisador sugere um tema para ser discutido entre pessoas, gerando interacdes
grupais (MORGAN, 1997). E interessante que o grupo tenha alguma conex&o, para
gue se tenha um ambiente agradavel, onde os participantes ndo se inibam e possam
expor suas opinides sem se sentirem constrangidos (MINAYO, 2000).

De acordo com Stewart e Shamdasani (1990), grupo focal € uma técnica
anglo-saxoénica, que teve origem na década de 1940 e, desde entdo, vem sendo
utilizada principalmente em pesquisas sociais. As vantagens desse tipo de
metodologia incluem baixo custo e obtencdo de dados confiaveis em curto periodo
de tempo, além de permitir uma maior ponderacdo de todos os aspectos,
considerando que, além das respostas em si, 0 mediador observa o ambiente como
um todo (MORGAN, 1997).

Fogaca (2014), com fundamento a partir de Grgnkjeer et al. (2011), evidencia
gue a criacdo de conhecimento baseado na vivéncia de experiéncias e na interacao
entre os participantes € bastante proveitosa, além de colocar a diversidade entre os
participantes como fator importante para a manifestacdo de percepcdes, atitudes,
pensamentos e valores culturais genuinos de cada um, gerando um conteldo rico
para o mediador do grupo focal.

Dessa forma, a realizacdo dos grupos contou com o auxilio de um roteiro
semiestruturado, composto por 3 perguntas centrais elaboradas com base na
literatura:

e “Qual a sua percepgao de bem-estar e como isso se relaciona com o
trabalho?”,

e “Quais fatores relacionados ao trabalho contribuem e quais prejudicam
0 bem-estar?” e

e “Quando o bem-estar é percebido, qual o impacto disso no
comportamento e no ambiente de trabalho?”.

A partir das respostas para essas perguntas surgiram mais algumas,
alinhadas também com o referencial tedrico, que foram suficientes para que o0s
grupos focais se desenvolvessem e gerassem dados pertinentes. Essa postura

encontra aporte na proposta de Manzini (2004), uma vez que se trata de uma
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estratégia que possibilita uma compreensao mais abrangente da temética por parte
do pesquisador.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Os grupos foram realizados entre os dias 26 de setembro e 26 de outubro,
conforme disponibilidade das organizacbes e com a aplicacdo do roteiro
apresentado na secao anterior.

O grupo focal da Organizacdo 1 durou cerca de 56 minutos e o da
Organizacéo 2 teve 46 minutos de duracdo. A duracdo estava atrelada a busca do
consenso das respostas dos participantes, uma condicd0 necessaria para a técnica
de grupo focal. Foi solicitado ainda, em ambos os casos, que as discussdes fossem
gravadas, tendo o consentimento dos dois grupos.

A andlise de dados se deu por meio do software gratuito de analise textual
Iramuteq.Para tanto, foi preciso fazer a transcricdo dos audios gravados durante os
grupos focais. Vale ressaltar que foram feitas adaptacdes nas transcri¢oes,
recuperando-se nas respostas os referentes, ou seja, iniciando a transcricdo das
respostas dos participantes com a repeticdo da pergunta do mediador, conforme
recomendacao de uso do software.

Os parametros utilizados no software seguiram a sugestdo da psicologia,
onde o conteudo do texto toma lugar de destaque. A ideia é eliminar “palavras
instrumentos”, basicamente artigos, preposi¢cdes e conjuncdes, e considerar
palavras analisaveis, adjetivos, formas nao reconhecidas, nomes (substantivos),
verbos; e com nomes (substantivos) e verbos auxiliares como complementares
(suplementares) (CAMARGO; JUSTO, 2013).

A sequir, o capitulo de resultados e discussoes.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo apresentara as principais concepc¢des obtidas com o software
apos os grupos focais. Dada a similaridade entre ambas as organizacdes, parte dos
resultados serédo apresentados em conjunto, fazendo distincdo quando necessario, e
serdo expostos na seguinte ordem: compreensao dos participantes sobre bem-estar
no trabalho; exposicdo e desenvolvimento das nuvens de palavras e da analise de
similitude de cada organizacéo, e afinidades entre as organizacdes em relagédo a

antecedentes e consequentes de bem-estar no trabalho.

4.1 Bem-estar no trabalho: Analise das organizagdes

A partir dos grupos focais e da andalise dos dados coletados, de maneira geral,
as ideias apontadas indicam uma relacdo de bem-estar no trabalho com aspectos
mais afetivos, em concordancia com a definicdo adotada neste trabalho.

Ficou evidenciado, ainda, que o conceito de bem-estar no trabalho, para os
participantes, ndo estaria associado a aspectos fisicos. Em ambas as organizacoes,
os servidores afirmaram que bem-estar no trabalho e estrutura fisica estao
dissociados.

Esse achado diverge dos resultados obtidos por Alves (2012), pois bem-estar
na pesquisa da autora aparece muito associado a aspectos fisicos que influenciam
negativamente os aspectos cognitivos e afetivos, impossibilitando, inclusive, que os
participantes da pesquisa pudessem refletir sobre emocdes e humores positivos e
sobre concordéancia entre suas metas pessoais e seu trabalho.

Afasta-se, também, do que foi descoberto por Fogaca e Coelho Junior (2015),
em grupo focal realizado, pois a priori obtiveram dos participantes, em relacdo a
variavel bem-estar no trabalho, respostas relacionadas a conforto fisico e estrutura

fisica confortavel e ergonémica.
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A exposicdo desses resultados é relevante pois ambas as pesquisas foram
realizadas em organizagdes da esfera pablica, bem como a pesquisa em questio. E
visivel a contraposicao, reafirmando a necessidade de atencdo a esse ambito.

Apesar de considerarem a estrutura fisica como fator que nao influencia o
bem-estar no trabalho, em oposicdo a outras pesquisas encontradas na literatura
(Alves, 2012; Fogaca; Coelho Junior, 2015), os participantes apontaram alguns
elementos da estrutura fisica como intimidadores de bem-estar. E o caso, na
Organizacao 1, da falta de uma janela, e, na Organizacdo 2, da falta de armarios.
Ambas as organizacbes enfrentam problemas com o ar condicionado, mas se
mostraram resignadas, pois imaginam que onde quer que estejam isso sera um
problema.

De acordo com a visdo hedbnica, condicbes externas objetivas, como
conforto, podem colaborar para obtencdo de bem-estar subjetivo, mas ndo sao
condicdes indispenséaveis. Isso justificaria os apontamentos dos participantes. A
dissociacao entre estrutura fisica e bem-estar no trabalho pode se dar, também, em
razdo de as duas organizacbes apresentarem estrutura fisica minimamente
confortdvel, € o caso de possuirem mesas suficientes para cada colaborador,
cadeiras estofadas, ar condicionado e espago para transitar sem que esbarre em
algo ou alguém. N&o obstante, ambas as organizacdes se apresentam satisfeitas,
com o0 mesmo argumento de que ha pessoas que possuem menos.

A palavra harmonia é comum nas respostas das duas organizacfes para a
pergunta “Qual a percepgdo de bem-estar e como isso se relaciona com o
trabalho?”. Harmonia é definida pelo dicionario Aurélio como “sf. 1. Disposi¢cdo bem
ordenada entre as partes de um todo. 2. Paz coletiva entre pessoas.” (p.447). Essa
definicdo esta de acordo com todo o discurso explicitado pelos participantes, que
acentuaram a importancia de ter um ambiente onde todos se respeitam, se
relacionam bem e se auxiliam.

Os proximos paragrafos discorrerdo sobre as similaridades entre as
organizagfes, com base nas nuvens de palavras e na analise de similitude (ou de
semelhancas) criadas através do corpus textual e geradas pelo software Iramuteq.

A nuvem de palavras € um recurso utilizado para visualizar em que frequéncia
e valor as palavras mais aparecem no corpus que esta sendo analisado. E a analise
de similitude permite visualizar a conexidade entre as palavras, observando as

partes comuns e as especificidades do corpus textual.



Figura 1: Nuvem de palavras da Organizacéo 1
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Figura 2: Nuvem de palavras da organizacéo 2
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Em ambas as nuvens de palavras das organizag¢des, as palavras “sentir” e
“trabalhar” aparecem de maneira enfatica. Portanto, é verossimil dizer que os
resultados encontrados estdo em consonancia com a definicho de bem-estar no
trabalho adotada por Paschoal e Tamayo (2008), pois podemos relacionar a palavra
“sentir’ com aspectos mais afetivos e a palavra “trabalhar” com aspectos mais
cognitivos, referente a percepcao de realizacao.

A palavra “ambiente” tem algum destaque nas duas nuvens de palavras.
Considerando as respostas dos participantes, entende-se esta palavra com o
significado mais aproximado de atmosfera/ clima, e ndo como espaco fisico. Rocha
Sobrinho e Porto (2012) ja afirmaram que clima organizacional é um forte preditor de
bem-estar. Assim sendo, os resultados estdo em concordancia com a literatura.

Os patrticipantes concordam que bem-estar no trabalho esté relacionado com
um ambiente socialmente agradavel, com a possibilidade de contar com os colegas
para debaterem sobre o trabalho e o concluirem da melhor maneira, além de se
distrairem durante os intervalos, fortalecendo uma relagédo amistosa e cordial.

Percebe-se esse entendimento muito associado, ainda, com a vertente
hedbnica de bem-estar, que, por sua vez, esta relacionada com o bem-estar
subjetivo, onde h4 empenho em prevenir a dor e potencializar o prazer. Quando 0s
participantes definem como ideal a boa relagdo e tentam minimizar conflitos, nada
mais fazem do que buscar por estados afetivos com prevaléncia de sentimentos
positivos.

Os resultados centrais encontrados no grupo focal da Organizagcdo 1 estao
expressos na nuvem de palavras apresentada na Figura 1, e 0s proximos paragrafos
serdo destinados a tratar da especificamente da Organizacéo 1.

Percebe-se que as palavras “sentir” e “trabalhar” aparecem na nuvem de
palavras como maior destaque. “Sentir” se correlaciona com questdes mais afetivas,
essa palavra sempre apareceu nas respostas em contexto positivo, por exemplo,
guando os participantes afirmam se sentir bem no trabalho, que se sentem imersos
em um ambiente agradavel, e quando afirmaram, em resposta unanime, que 0s
colegas eram 0s principais responsaveis por promover o bem-estar. “Trabalhar”, por
outro lado, esta associado com aspectos mais cognitivos, ou seja, percepgcao de
realizacdo. Isso n&o contraria os participantes, que se dizem bem-sucedidos e
satisfeitos com as atividades desempenhadas, além de sentirem encantamento por

laborarem na organizagéo.
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As palavras “chefe” e “processo” ficam evidenciadas. “Processo” esta
diretamente relacionado com a atividade realizada pelos participantes, entao
podemos dizer que o chefe e a tarefa se vinculam fortemente ao bem-estar no
trabalho percebido nesta organizacdo. E possivel encontrar respaldo sobre isso na
literatura, pois ha estudos (Sant'’Anna; Paschoal; Gosendo, 2012) que apontam
estilo gerencial como influenciador da percepc¢éo de bem-estar.

Rego (2009) salienta a importancia de os colaboradores sentirem que as suas
capacidades estdo sendo usufruidas e fomentadas. As palavras “desafio”,
“‘demanda” e “superar’” em destaque nos faz acreditar que eles precisam utilizar de
suas capacidades e buscar conhecimento para solucionar alguns problemas e
atender a demandas, e essas agdes, consequentemente, resultam em bem-estar no
trabalho.

Paschoal e Tamayo (2008) apresentam bons niveis de controle como
facilitador para lidar com os efeitos negativos da demanda. Como € possivel
perceber as palavras “autonomia” e ‘liberdade”, subentende-se que o0s
colaboradores conseguem lidar bem com as adversidades. Silva e Ferreira (2013)
também afirmam que autonomia favorece o bem-estar no trabalho.

Os colaboradores da Organizacdo 1 nao trabalham na mesma sala que os
seus supervisores, e gostam disso. Concordam que se 0sS supervisores estivessem
presentes, ainda que eles sejam solicitos e que percebam que eles acreditam em
seus potenciais, se sentiriam inibidos, portanto essa liberdade e a hierarquia néo
estando visivel a todo momento colabora para o bem-estar no trabalho.

Liberdade e feedback permearam as respostas. Os componentes do grupo
focal apreciam poder ir tomar um café, caminhar para espairecer, ter momento para
um lanche com os colegas e fazer troca de ideias, sem serem observados e
controlados. Os feedbacks aparecem de forma muito positiva, como um bom
investimento de tempo, pois aperfeicoam as habilidades, evitam retrabalho,
fortalecem relacdo com o superior e consolidam suas capacidades frente a ele.

A boa “comunicagéo” resulta em uma esfera onde todos se mostram
alinhados com os objetivos e aptos a cumprirem as metas propostas. Ainda em
relacdo as metas e 0s objetivos, os participantes se mostram tranquilos em virtude
de possuirem um “revisor” para as atividades realizadas, e por terem liberdade para

definir como o tempo disponivel sera utilizado em sua carga de processos.
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Os participantes se sentem confortaveis com a possibilidade de falar com os
colegas de equipe sempre que sentem necessidade ou inseguranca, pois eles
geralmente se mostram dispostos a ajudar, inclusive com a carga de processo, caso
esteja muito elevada.

Quando o bem-estar no trabalho é percebido, os colaboradores também
percebem um bom desempenho. A justificativa, de acordo com os participantes, é
gue quando eles trabalham mais felizes, conseguem produzir mais.

Bem como para a Organizacao 1, os proximos paragrafos sao destinados a
andlise dos resultados da Organizacédo 2 de forma particular.

Observando a nuvem de palavras da Organizagéo 2, é possivel perceber as
palavras “relacao” e “colega”, isso da margem para a compreensao de que as
relacdes interpessoais sao fortes preditoras de bem-estar no trabalho. Essa ideia é
fortalecida algumas outras vezes, como serd possivel perceber nos paragrafos
seguintes.

A palavra “empresa” aparece em destaque, iSSO porque a organizacao é uma
empresa publica. Os participantes acentuaram que dentre todos os lugares em que
trabalharam, a empresa atual € a que mais proporcionava prazer, em virtude,
principalmente, dos companheiros de equipe.

As “duvidas” ndo afetam de forma penosa o bem-estar no trabalho. A forte
razao para isso é o fato de se sentirem confortaveis e acolhidos pela equipe, para
gue juntos explorem todas as possibilidades de resolucdo do contratempo em
questéao.

Os componentes deste grupo focal sdo conscientes da boa “interacdo” com
os colegas e buscam formas de manter isso, por exemplo, oportunizando contato
fora do ambiente de trabalho. Eles demonstram preocupac&o uns com ou outros,
sobretudo por terem criado um vinculo externo e fraterno. O resultado disso € um
impacto positivo no bem-estar no trabalho.

Os participantes tém a conviccdo de que organizacfes privadas estdo mais
preocupadas com o bem-estar de seus colaboradores, até estimulando isso,
enquanto as organizacdes publicas, que possuem uma hierarquia muito rigida, ndo
manifestam interesse, deixando os colaboradores a mercé de suas proprias acoes
nesse sentido. Possivelmente essa questdo fomenta a convivéncia uns com 0s

outros mesmo em momentos eletivos. Souza, Siqueira e Martins (2015) consentem
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gue suporte social e organizacional colaboram com a percepcdo de bem-estar. Os
resultados evidenciam apenas uma parte dessa premissa sendo atendida.

Os colaboradores da Organizacéo 2 néo laboram no mesmo ambiente que o
“‘chefe”, mas, ao contrario da Organizacdo 1, ndo se incomodariam se ele ali
estivesse, pois possuem uma boa sintonia (pessoal e profissional) e percebem a
demanda dividida de forma igualitaria, inclusive com ele proprio, além da
disponibilidade que apresenta.

“Felicidade” tem certo destaque porque foi a palavra utilizada por todos os
componentes do grupo focal realizado na Organizacdo 2 para definirem o seu
sentimento/emocdo em relacdo ao trabalho naquele momento. H& uma
concordancia com Daniels (2000), que sustenta em seu trabalho a ideia de que bem-
estar no trabalho deve ser pautado em emocdes positivas.

Os colaboradores da Organizacdo 2 compreendem que o trabalho que
realizam impacta o todo e tem beneficio direto para a empresa. Entendem que as
atividades que executam proporcionam um aprendizado “continuo” e que devem
sempre procurar a melhor maneira de o fazer para que haja o menor impacto
negativo possivel em todos os aspectos.

Embora os participantes afirmem que o salario nao impede a percepcéo de
bem-estar no trabalho, consideram que o aumento da remuneragéo poderia ser um
forte preditor de bem-estar no trabalho, mas em nenhum momento minimizaram a
importancia dos colegas. Sant’Anna, Paschoal e Gosendo (2012) apoiam a ideia de
que salérios podem afetar o bem-estar no trabalho.

Na Organizagdo 2, em um primeiro momento, foi unanime entre o0s
participantes que bem-estar no trabalho impacta o “desempenho”, mas com o
desenvolvimento da discussao, ficaram pensativos se 0 impacto era sobre o
individuo ou sobre a equipe. Diante de algumas reflexdes, concluiram que o impacto
era sobre o individuo, fazendo-o produzir melhor quantitativamente e
gualitativamente e, consequentemente, sobre a equipe. Recorrendo a nuvem de
palavras, fica patente a relevancia do desempenho.

A seguir, serdo apresentadas as analises de similitude, também geradas pelo

software Iramuteq, e a discussao sobre elas:
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Figura 3: Analise de similitude da Organizagéo 1
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Na analise de similitude da Organizacdo 1, percebe-se vértices em destaque
com as palavras: “trabalhar’ e “estar” interferindo um no outro. Ao olhar a figura,
imediatamente é possivel relacionar com a corrente eudaimonica de bem-estar e
isso fica ainda mais evidente quando observamos as palavras pormenorizadas nos
vértices.

Relacionado com a palavra “trabalhar”, se vé outras palavras, como “chefe”,
“processo”, “feedback”, “aprender”. Procede dizer que séo palavras associadas a
procedimentos para a realizacdo do trabalho com eficicia, com aspectos afetivos

também, como fica evidente com a palavra “colega”.
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Da palavra “estar”, emergem outras como: “desafio”, “pessoal’, meta”,
“orgulho”, “comunicagao”, “impacta “e “pressao”. Tais palavras remetem a condi¢des
para o atingimento de metas e realizacao profissional.

Bem-estar aparece associado a palavras como “festa”, “gente” e “liberdade”,
podendos-se dizer que esses fatores sao precedentes de bem-estar. Os
participantes declararam que as festas promovem interacdes mais prazerosas, e
também que a liberdade é relevante para que se tenha bem-estar no trabalho.

Entdo, é possivel inferir que “trabalhar’, “estar” e “bem-estar’” estado
correlacionados, e todas as outras palavras que acompanham essas palavras
principais também. N&o é possivel, no entanto, estabelecer relagbes de causa e
efeito entre tais fatores, de modo que o bem-estar tanto pode ser afetado por estes
vértices, como também seja ele que afete 0s outros vértices.

A figura abaixo trata da andlise de similitude da organizacdo 2,

posteriormente, as discussdes acerca da figura:

Figura 4: Analise de similitude da organizacao 2
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Com relacdo a analise de similitude da Organizagdo 2, basicamente trés
vértices sdo perceptiveis: "bem-estar’, "colega" e "relacdo". Entende-se que a
palavra "colega” poderia ser uma mediadora entre "relacao” e "bem-estar". Mas nao
€ possivel dizer qual construto impacta qual construto, apenas que eles se
relacionam, ampliando o entendimento de que na Organizacdo 2 as vivéncias de
bem-estar estdo atreladas as relagcdes com os colegas.

"Bem-estar’ é construido através de palavras como “capacidade”, “trabalhar”,
‘desempenho”, “impactar”’, entre outras, 0 que nos remete até a corrente
eudaimonica, demonstrando que aspectos promotores do sentimento de realizacao
pessoal possuem relevancia na vivéncia de bem-estar no trabalho. Por sua vez,
observa-se que a palavra “colega” aparece em maior relevancia, portanto, seria
aceitavel dizer que essa organizacdo tem um viés muito maior para a corrente
hedonica.

‘Relagdo” tem vinculagdo com as palavras “demanda”, “desafio’,
“aprendizado”, “duvida”, isso € compreensivel pois 0s participantes apontaram que
os resultados, ao desenrolar esses fatores, subsidiam o bem-estar no trabalho. E
possivel observar, também, uma ramificagdo advinda dessa palavra, e surge “sentir”
com referéncias como “orgulho”, “felicidade” e “confortavel”’; é plausivel tal relacao,
pois os participantes relataram sentir orgulho por trabalharem na organizacgao,
sentirem felicidade ao irem trabalhar e sentirem o ambiente de trabalho confortavel.

Com base nas analises acima, em especial, a analise de similitude, foi
possivel elucidar antecedentes e consequentes das vivéncias de bem-estar no

trabalho dos participantes desse estudo. Os tépicos a seguir trazem essas reflexdes.

4.2 Antecedentes de bem-estar no trabalho nas organizagdes

Observou-se durante a andlise dos resultados que os colegas de trabalho
exercem um papel importante na vivéncia de bem-estar, 0 que possibilitaria
interpreta-lo como um antecedente representativo de bem-estar no trabalho. Os
participantes concordaram que o0 suporte e ajuda das pessoas com as quais eles
trabalham deixam o ambiente mais agradavel e leve, declararam o receio de néo

encontrarem suporte (emocional e profissional), pois isso resultaria em uma carga
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mais pesada e tediosa. Essa inferéncia é possivel mediante o destaque das palavras
‘conversar”, “interagir’ e “colega” na nuvem de palavras da Organizacdo 1, e
“colega”, “harmonia” e “relacionar” na nuvem de palavras da Organizagao 2.

Colocaram em questdo a demanda e a chefia. Embora haja bastante
demanda de trabalho, ela é bem distribuida e os colaboradores podem contar com
0s outros colegas de equipe para solucionar problemas eventualmente mais
complexos. Apesar de, as vezes, haver picos de demanda, os participantes veem
isso de forma benéfica para o seu aprendizado. Esse aspecto foi evidente em ambas
as organizacdes, conforme expresso nas nuvens de palavras e na andlise de
similitude.

Todos o0s participantes consentiram que o bem-estar no trabalho é
consequéncia do orgulho e prestigio que sentem por trabalharem na organizacéo e
de terem as suas capacidades exploradas pelas atividades que realizam. Em
relacdo a metas pessoais alinhadas com o trabalho, alguns participantes,
inicialmente, ndo notaram essa correspondéncia. Mas, apds argumentacdes durante
a discussdo em grupo, assentiram que, ainda que suas atividades ndo estejam
exatamente relacionadas com suas metas pessoais, fazem parte de um processo
gradual para alcancar um posto de trabalho que esteja perfeitamente alinhado as
suas metas. Acentuaram gostar da autonomia e da superacdo de desafios,
concordando gque esses fatores sao fortes preditores de bem-estar no trabalho.

O paragrafo acima é um compilado dos principais resultados encontrados e
evidencia a consonancia dos resultados com a definicdo de bem-estar no trabalho
adotada por Paschoal e Tamayo (2008). A definicdo citada possui um viés tanto
eudaiménico quanto hedbnico. Ainda sobre esse mesmo paragrafo, fica claro um
comprometimento organizacional por parte dos colaboradores, considerando que
manifestaram sentir orgulho, animo e prestigio em fazer parte da organizagcao
(ALVES, 2012).

Em esséncia, a principal diferenca entre as organizacbes é que a
Organizagdo 1 se mostrou muito mais associada a corrente filoséfica eudaimonica,
enquanto a Organizacdo 2 vinculada com a corrente heddnica. Isso porque em
primeiro plano, os participantes da Organizacdo 2 sempre colocavam o0s
companheiros como o principal preditor de bem-estar. Na Organizacéo 1, os colegas
de trabalho também aparecem como preditores de bem-estar no trabalho, contudo,

no decorrer das respostas fica clara a busca pela realizac&o e plenitude funcional.
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4.3 Consequentes de bem-estar no trabalho nas organizagtes

Em relacdo aos consequentes de bem-estar no trabalho, ndo houve grande
diversidade de resultados. As duas organizagfes estdo de acordo que quando o
bem-estar no trabalho € percebido, a equipe de trabalho se integra melhor e
desperta, também, um espirito mais colaborativo e solidario. Cameron et al. (2004)
evidenciaram que a solidariedade de uns trabalhadores para com os outros é
resultado de vivéncias positivas de afeto.

Pesquisa empirica realizada por Fogaca e Coelho Junior (2016) se propss a
testar a hipotese “trabalhador feliz e produtivo”, concluindo que os componentes da
estrutura organizacional tém forte influéncia sobre a triade: satisfacdo com a vida,
presenca de emocgdes positivas e auséncia de emogdes negativas, elementos que
compdem o bem-estar psicolégico (REGO, 2009). Quando ha essa estabilidade,
como é possivel concluir com os resultados apresentados, o trabalhador apresenta
melhor rendimento no trabalho (WRIGHT; CROPANZANO, 2000).

Isso se coaduna com a pesquisa realizada no portal da Capes, pois, dos
trabalhos ligados a busca de consequentes de bem-estar, hd predominancia de
resultados relacionados com desempenho.

Os participantes, quando percebem bem-estar, sentem-se mais confortaveis
para debaterem sobre todo o trabalho com as outras pessoas que estdo a volta, pois
o espirito colaborativo fica mais aflorado. Somando o que foi posto, com maior
disposicdo e temperamento, fruto do bem-estar percebido, o resultado € uma

producdo com melhor qualidade e em maior niumero.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo principal desta monografia apoiou-se em reconhecer quais fatores
promovem bem-estar no trabalho e quais fatores sdo consequéncia de bem-estar no
trabalho, na percepcdo de servidores da administracdo publica. Podemos afirmar
gue os objetivos propostos (tanto geral quanto especifico) foram cumpridos.

A experiéncia do grupo focal foi bastante curiosa, pois o tema de bem-estar
no trabalho é pouco disseminado e foi percebida uma insipiéncia dos participantes
para com o tema, isso sucedeu em respostas genuinas e limpas, bem como em
conclusdes nao sdlidas, também, por esta razéo.

Os antecedentes e consequentes de bem-estar no trabalho encontrados
estdo, em grande parte, associados com 0 que € possivel encontrar na literatura.
Como antecedentes de bem-estar no trabalho, estdo relacionados: boa convivéncia
com os colegas de equipe, a confianca e liberdade cedida pelo chefe, sentirem-se
confortaveis para tirar davidas, colaboracédo de todos para com todos, superacéo de
desafios, sentimento de orgulho. O principal consequente apontado € o melhor
desempenho.

Os grupos focais foram encerrados com a exteriorizacdo dos participantes de
como eles se sentem em relacdo ao trabalho em uma palavra/emocéo, os resultados
foram: espetacular, realizado (a), motivado (a), amparado (a), seguro (a), desafiado

(), feliz e grato (a), ou seja, todos eles se mostram positivos em relacéo ao trabalho.

5.1 Limitacdes do estudo

A quantidade de organizacoes e colaboradores participantes da pesquisa néo
representa a populacdo da administracao publica e restringem as possibilidades de
hipéteses sobre bem-estar no trabalho nesse ambito, bem como impedem a
generalizagdo dos resultados. Contudo, essa limitacdo se transformou em
oportunidade, tendo em vista que esses achados podem subsidiar pesquisas futuras

sobre o tema, conforme a proxima secao.
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5.2 Recomendacdes para estudos futuros

Como ambas as organizacdes estudadas apresentaram resultados que
desassociam 0s componentes da estrutura fisica da variavel bem-estar no trabalho,
€ interessante que o estudo seja replicado com um ndmero mais expressivo de
participantes, ou seja, que garantam a representatividade da administracdo publica,
para se confirmar ou refutar essa possivel tendéncia. Tal indicacao € reforcada pela
observacdo de que estudos anteriores feitos também em organizacbes publicas,
demonstraram que havia uma forte relacédo entre bem-estar e aspectos da estrutura
fisica.

E posteriormente, a realizacdo de estudos quantitativos sdo bem-vindos, com
objetivos correlatos, para legitimar os achados. Especialmente, no que se refere aos
antecedentes apontados pelos participantes de ambas as organizacdes, tendo em
vista uma série de convergéncias nas respostas, elucida-se a possibilidade de
levantar hipGteses para estudos quantitativos futuros, e também, estudos
multimétodos, essenciais para explicar, mensurar e compreender o fendbmeno com
mais propriedade.

Com base na analise de similitude, foi possivel observar diversas conexdes
entre os termos associados a bem-estar no trabalho. Com intuito de compreender
como se destrincham esses vértices, mostra-se interessante empreender um estudo
mais aprofundado para avaliar relacdes de predicao ou impacto, ou, ainda, influéncia

das variaveis ressaltadas.

5.3 Implicagbes gerenciais

E perceptivel que as pessoas possuem mais facilidade para externar suas
ideias sobre o que propicia 0 bem-estar no trabalho do que sobre o que o bem-estar
no trabalho causa. Mesmo ap0s empenho por respostas nesse sentido, ainda
existem brechas que podem ser investigadas em profundidade.

Embora os participantes demonstrem compreensdo positiva em relacdo a
bem-estar no trabalho, ndo percebem empenho das organizagdes em propiciarem o

desenvolvimento da variavel estudada. Nesse sentido, considerando a necessidade
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7

e que bem-estar no trabalho gera resultados positivos, é vantajoso que as
organizagOes se preocupem mais com isso.

Na Organizacdo 2, os participantes evidenciaram esforcos para promover
interacOes fora do ambiente de trabalho com os colegas mais proximos, e relataram
que achariam divertido conhecer e se aproximarem de pessoas de outros setores.
Seria interessante se a organizagdo, com sua competéncia e poder de ampla
comunicacao possibilitasse esse convivio, facilitando, inclusive, o entendimento de
funcionamento de outras areas correlatas de modo a otimizar 0s processos.

Os participantes da Organizacdo 1 ndo consideram que estrutura fisica
Impacta significativamente o bem-estar. No entanto, apesar de acharem que a falta
de uma janela ndo diminui percepcédo do bem-estar no trabalho, acreditam que ter
essa janela e poder ver luz natural impactaria positivamente a producéo.

Por fim, considera-se que a pesquisa contribuiu para a producdo e
disseminacéo de conteudo referente a variavel bem-estar no trabalho, com o apoio
de literatura nacional e internacional. Espera-se que leitores e pesquisadores que se
identifiquem com o tema ampliem as ideias aqui desenvolvidas, contribuindo com a

compreensao da variavel em questéo.
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