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RESUMO

Este trabalho analisou o impacto das a¢cbes de bem-estar organizacional naretencdo
de talentos e produtividade de colaboradores no municipio de Picos-Pl. Com uma
abordagem quantitativa, foram coletados dados por meio de um questionario aplicado
a 30 colaboradores. Os resultados indicam que o bem-estar no trabalho afeta
diretamente a motivacéo, a qualidade do desempenho e a intencéo de permanéncia
dos profissionais. A maioria dos participantes relatou produzir mais quando se sente
feliz, e apontou fatores como o clima organizacional, o reconhecimento profissional e
as oportunidades de crescimento como determinantes para sua permanéncia na
empresa. No entanto, observou-se a falta de politicas continuas e bem estruturadas
de bem-estar, limitando-se a acfes pontuais e reduzindo seu potencial transformador.
O estudo contribui para o debate sobre gestdo de pessoas ao evidenciar a
necessidade de integrar o bem-estar como valor estratégico nas praticas
organizacionais.

Palavras-chave: bem-estar organizacional. produtividade. retencao de talentos.



ABSTRACT

This study aimed to analyze the influence of happiness managementin the corporate
environment on productivity and talent retention in private companies in Picos-Pl,
Brazil. Based on a quantitative approach, data were collected through a questionnaire
with 30 employees. The results showed that workplace happiness directly impacts
motivation, performance, and employees' decision to remain in the organization. The
most valued factors include organizational climate, professional recognition, and
opportunities for growth. However, a lack of structured well-being policies was
identified, which limits the effectiveness of occasional actions. This study contributes

to the debate on human resources by reinforcing the need to adopt happinessas a
strategic organizational value.

Key words: workplace happiness. productivity. talent retention. organizational well-
being.



“Tudo tem o seu tempo determinado, e ha tempo
para todo o propdsito debaixo do céu.”

Eclesiastes 3:1
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1. INTRODUCAO

A busca pelo bem-estar no ambiente de trabalho tem ganhado cada vez mais
importancia no contexto organizacional e contemporaneo. A medida que as
organizagbes compreendem o impacto do bem-estar de seus colaboradores nos
indices de produtividade e na retencéo de talentos, a gestdo do bem-estar desponta
como uma estratégia inovadora e muito eficaz. Seguindo este cenario, surgem novos
desafios e oportunidades para gestores que almejam alinhar resultados
organizacionais ao desenvolvimento humano. Conformes Seligman (2011), o bem-
estar subjetivo esta diretamente ligado a motivacéo e ao desempenho profissional, o
que reforca a necessidade de ambientes que promovam satisfacao, propésito e
reconhecimento.

Achor (2012) destaca que colaboradores felizes ndo apenas sdo mais
produtivos, mas também mais resilientes criativos e saudaveis. as empresas
brasileiras passaram a implementar de forma mais estruturada os principios da
psicologia positiva na década de 2010, adotando medidas como flexibilizacdo da
jornada, incentivo ao trabalho remoto e escuta ativa dos colaboradores. Esse
movimento inicialmente timido, foi significativamente acelerado com a chegada da
pandemiade COVID-19, em 2020 quandotornou-se urgente garantirsatde emocional
e segurancapsicolégicano ambiente corporativo. Nesse contexto, o bem-estar deixou
de ser apenas um beneficio e passou a integrar as estratégias centrais de gestao de
pessoas nas organizacgdes brasileiras (Pissetti ,2020),

A necessidade de trabalhar sob presséo, enfrentar incertezas, adaptar-se a
novos modelos de trabalho e manter a produtividade ampliou os niveis de estresse,
ansiedade e esgotamento, impulsionando o debate sobre salde mental nas
empresas. Nesse contexto, 0 bem-estar passou a ser vista ndo apenas como fator de
realizacdo pessoal, mas como estratégia de sobrevivéncia organizacional.

Todavia, mesmo com o crescente reconhecimento da importanciada gestao do
bem-estar no ambiente de trabalho, ainda h&a desafios na sua implementacédo em
muitas empresas privadas locais, especialmenterelacionados a falta de compreensao
sobre seu impacto direto na retencdo de talentos e na produtividade, o que torna

essencial a andalise de como essas iniciativas podem ser desenvolvidas de maneira
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estruturada e sustentavel. Diante desse contexto, essa pesquisa busca responder o
seguinte problema de pesquisa: De que maneira as estratégias de bem-estar
organizacional impactam a retencdo de talentos e a produtividade em empresas
privadas no municipio de Picos-PI?

Essa pesquisaapresentasignificativarelevanciasocial e académica. No ambito
social, contribui para a reforcar a promocédo de ambientes laborais mais saudaveis,
colaborativos e humanizados. No contexto académico, esse tema dialoga com
diversas areas do conhecimento, como psicologia positiva, administracdo, sociologia
e economia, fornecendo insights valiosos sobre o impacto do bem-estar na
produtividade e retencéo de talentos. Dessa forma, pesquisasnessa area naoapenas
respondem a desafios contemporaneos, mas também oferecem estratégias
inovadoras para gestores que buscam equilibrar objetivos empresariais e
desenvolvimento humano.

A estrutura deste trabalho esta organizada em cinco sec¢des, a comecar pela
introducao, onde sédo apresentados 0s objetivos gerais e especificos. Em seguida, o
referencial tedrico, que aborda os principais conceitos e autores sobre bem-estar e
felicidade no trabalho, bem estar, saide mental, motivacdo, psicologia positiva e a
nova NR-1. A secdo seguinte detalha a metodologia utilizada na pesquisa.
Posteriormente, apresentam-se o0s resultados e discussdo, seguidos das
consideragdesfinais,com sugestdes praticas para gestores e implica¢des para futuras

pesquisas.
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2. OBJETIVOS
2.1 Objetivo Geral

Analisar o impacto das estratégias de bem-estar organizacionais na reten¢ao

de talentos e produtividade de colaboradores do municipio de Picos-PI.

2.2 Objetivos Especificos

e Investigar os fatores que influenciam a percepcdo de bem-estar dos
colaboradores no ambiente organizacional.

e Mapear as principais estratégias adotadas por empresas privadas de Picos-PI
voltadas a promocao do bem-estar no trabalho.

e Examinararelacao entre a gestéo do bem-estar e a retengao de talentos, assim
como seu impacto na produtividade organizacional.
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3 FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 Bem-estar e felicidade no trabalho: defini¢cdes introdutorias

No cenario corporativo atual, marcado por constantes transformacfes e
competividade, as organizagdes precisam ir além das praticas tradicionais de gestao
para se manterem produtivas e sustentaveis (Sender; Fleck, 2017; Pissetti, 2020).
Neste contexto, a busca por um ambiente de trabalho saudavel e equilibrado torna-se
fundamental, com destaque para a promo¢ao do bem-estar e da felicidade no
ambiente organizacional como uma estratégia relevante para a retencdo de talentos
e 0 aumento da produtividade. (Sender; Fleck, 2017)

A pandemia de COVID-19 acelerou transformagfes nas relagdes laborais,
destacando a necessidade de politicas organizacionaisflexiveis que priorizema saude
mental dos funcionarios, como reforcam Ribeiro et. al. (2025), ao indicar que a gestao
do bem-estar passou a ser uma prioridade estratégica nas empresas ap0s esse
periodo de crise.

Segundo Seligman (2011), a felicidade no trabalho esta diretamente
relacionada ao bem-estar subjetivo, ou seja, a presenca de emocdes positivas,
engajamento, relacionamentos, proposito e realizacdo. Complementarmente, Achor
(2012) destaca que colaboradores felizes sdo mais produtivos, criativos e resiliente.
Ja para Paschoal, Torres e Porto (2010), o bem-estar no ambiente corporativo deve
ser entendida como um estado psicolégico positivo, influenciado pelo suporte
organizacional, relacionamentos interpessoais e sentido do trabalho.

A compreensdo do bem-estar e felicidade no trabalho esta diretamente
relacionada as teorias da motivacdo humana, que explicam os fatores internos e
externos que impulsionam o comportamento das pessoas no ambiente de trabalho.
Entre os autores mais influentes nesse campo, destacam-se Abraham Maslow,
Frederick Herzberg, Martin Seligman e, mais recentemente, pesquisadores da
psicologia positiva que conectam bem-estar emocional com performance profissional

Maslow (1943), ao propor a teoria da hierarquia das necessidades humanas,
indicou que os individuos s6 conseguem alcancar sua plena realizacéo
(autorrealizacdo) apOs satisfazerem necessidades basicas, como fisioldgicas,
segurancga, sociais e autoestima. No contexto organizacional isso se traduz na

importancia de oferecer um ambiente de trabalho que supra ndo apenas condicdes
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fisicas adequadas, mas também promova pertencimento, reconhecimento e proposito,
elementos centrais para bem-estar no trabalho.

Adicionalmente, Herzberg (1959), com sua teoria dos Dois Fatores identificou
dois grupos de fatores: fatores higiénicos (extrinsecos), relacionados ao ambiente de
trabalho e as condicfes oferecidas pela empresa, como saléario, beneficios, politicas
organizacionais, seguranca e relacionamento interpessoal. Quando esses fatores séo
inadequados, geram insatisfacdo, mas sua presenca ndo necessariamente motiva 0os
funcionarios. O segundo grupo compreende os fatores motivacionais (intrinsecos),
ligados ao proprio trabalho e ao crescimento profissional, como reconhecimento,
responsabilidade, realizagdo pessoal e oportunidades de desenvolvimento.

Esses fatores sdo os querealmente impulsionama motivacao e a satisfacaono
trabalho. Segundo o autor (1959), sdo os aspectos motivadores que promovem
engajamento e realizacdo pessoal e profissional, 0 que justifica o investimento em
politicas de valorizacéo e desenvolvimento humano.

A pesquisadora Fisher (2010) apresenta uma das abordagens mais
abrangentes e atuais sobre o conceito de felicidade e bem-estar no trabalho. Para a
autora, a felicidade nédo deve ser entendida apenas como satisfacdo geral com o
emprego, mas como um planejamento multidimensional que engloba emocbes
positivas, engajamento com as tarefas, senso de propésito e conexdes sociais no
ambiente de trabalho. Essa visdo amplia o entendimento tradicional da satisfagéo no
trabalho, propondo que o bem-estar e a felicidade € um estado mais complexo, que
inclui tantos fatores afetivos quanto cognitivos.

Fisher (2010) propde que o bem-estar e a felicidade corporativa devem ser
analisados em trés niveis: o nivel transitorio (emog¢des momentaneas e experiéncias
passageiras ao longo do expediente), o nivel da pessoa (tendéncias mais estaveis,
como disposicao para o otimismo ou gratiddo), e o nivel da unidade organizacional
(moral coletiva, clima afetivo da equipe). Essa perspectiva permite que os gestores
consideremo bem-estar dos colaboradores de forma mais sistémica, valorizando tanto
os sentimentos individuais quanto a cultura emocional do grupo de trabalho.

A autoratambém destaca que praticas de gestao voltadas a promocéao do afeto
positivo e do engajamento reduzem conflitos, aumentam o comprometimento

organizacional e fortalecem o desempenho coletivo. Além disso, Fisher aponta que
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bem-estar e felicidade no trabalho estdo mais intimamente ligadas a fatores como
autonomia, significado percebido nas tarefas, apoio social e justica organizacional.
Esses elementos quando presentes, aumentam a probabilidade de que os
colaboradores desenvolvam vinculos afetivos com a organizagdo e sintam-se
valorizados.

Tais dimensfes dialogam com os estudos de Deci e Ryam (2000), criadores da
Teoria da Autodeterminacéao, que afirmam que o bem-estar € promovido quando trés
necessidades psicolégicas basicas sao atendidas: autonomia, competéncia e
relacionamento. Fisher incorpora esses pressupostos para reforcar a ideia de que
ambientes que respeitam essas necessidades tendem a gerar colaboradores mais
felizes e produtivos.

A incorporagdo dessas abordagens contemporédneas no contexto
organizacional brasileiro ainda € um desafio, mas estudos como o de Paschoal e
Tamayo (2008) indicam que ha uma crescente preocupacdo em medir e acompanhar
os niveis de bem-estar subjetivo nasempresas A autora sugere que ferramentas como
escalas de afeto positivo/negativo, medidores de engajamento e indicadores de
satisfacdo sdo eficazes para diagnosticar o estado emocional dos colaboradores e
nortear decisdes gerenciais.

Além desses autores, na perspectiva da psicologia positiva, Seligman (2011)
introduziu o modelo PERMA, composto por cinco elementos essenciais para o bem-
estar duradouro: emog0des positivas (positive emotion), engajamento (engagement),
relacionamentos positivos (relationships), sentido (meaning) e realizacles
(accomplishment). Aplicado ao contexto corporativo, esse modelo ajuda a identificar
os fatores que tornam o ambiente organizacional mais estimulante e gratificante para
os trabalhadores, favorecendo o florescimento humano e, consequentemente,

melhores resultados para as empresas.

3.2 Determinantes do bem-estar no ambiente de trabalho

Diversos elementos impactam diretamente a percepcdo do bem-estar no
ambiente de trabalho. Entre os mais mencionados na literatura estdo: o clima

organizacional, a qualidade dos relacionamentos interpessoais, os beneficios
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oferecidos pela empresa, a possibilidade de conciliar vida pessoal e profissional, e o
reconhecimentorecebido (Sender; Fleck, 2017). A presencade liderancasempéticas,
feedback continuo e oportunidades de crescimento também sdo destacadas como
determinantes do bem-estar (Pissetti, 2020).

Estudos recentes, como o de Lima et al. (2023), mostram que a flexibilidade
nas rotinas, o suporte emocional e a valorizacdo do colaborador sédo os fatores mais
associados a satisfacdo e ao engajamento em ambientes corporativos brasileiros. A
auséncia desses elementos pode resultar em desmotivacdo, aumento da
impontualidade e em até em quadros de adoecimento psicolégico. Assim, promover
um ambiente psicologicamente seguro e respeitoso torna-se uma prioridade
estratégica para as organizacoes.

Para Paschoal, Torres e Porto (2010), um fator essencial para promog¢éao do
bem-estar no trabalho é a justica organizacional, ou seja, quando os colaboradores
percebem equidade na distribuicéo de tarefas, reconhecimento justo e clareza nas
promocdes, tende-se a um aumento da confianca e do sentimento de pertencimento
a organizacao. A percepcdao de justica influencia diretamente a experiéncia emocional
dos trabalhadores, impactando sua motivacdo e seu compromisso com a empresa.

A autonomia e o suporte emocional sdo também amplamente reconhecidos
com fatores de influéncia. Segundo Deci e Ryan (2000), a autonomia é um dos pilares
do bem-estar subjetivo, pois permite que o colaborador se sintaautor da propriarotina,
favorecendo a motivacao intrinseca. Além disso, Bakker e Demerouti (2008) afirmam
qgue o suporte social € um dos preditores mais fortes de engajamento no trabalho.

O design do trabalhotambém é apontado como umelemento critico. Oerlemans
e Bakker (2018) destacam que a estrutura das atividades, a variedade de tarefas e a
autonomia impactam o bem-estar no nivel organizacional. J& estudos aplicados no
Brasil, como o de Del Bianco et al. (2016), identificaram que fatores externos a
organizagdo — como otimismo, envolvimento social e pratica de atividades fisicas —
influenciam positivamente o bem-estar dos colaboradores

Embora haja crescente consenso sobre a importancia do bem-estar no
trabalho, aindahadivergéncias naliteraturasobre o conceito e amensuracao. Autores

como Spicer e Cederstrom (2015) e Bendassolli (2007) alertam para os riscos da
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“obrigatoriedade da felicidade”, ou seja, da imposigédo organizacional de uma cultura
de positividade que desconsidera a complexidade emocional dos individuos.

Ainda assim, a psicologia positiva fornece bases importantes para tratar do
tema com rigor cientifico. O modelo PERMA de Seligman (2011) propde que o bem-
estar e a felicidade no trabalho dependem da combinacé&o entre emoc¢des positivas,
engajamento, relacionamentos, sentido e realizagdes. A Escala de Felicidade
Subjetiva (Subjetive Happiness Scale - SHS) desenvolvida por Lyubomirsky e Lepper
(1999) é uma das ferramentas mais utilizadas para medir essa percepcao e tem
validacdo em diversos paises, inclusive no Brasil (Freire et al., 2022; Cunha; Pinto,
2024)

No Brasil, Ferreira e Fukuda (2022) destacam que ainda ha grande dispersao
conceitual e metodoldgica nos estudos, com mais de 20 instrumentos diferentes sendo
utilizados. A auséncia de padronizacdo, por um lado, dificulta comparacdes entre
pesquisas; por outro, reforca a necessidade de estudos em contextos especificos
como o presente, realizado com base em dados do contexto local.

Além dos aspectos individuais e organizacionais, € importante observar que a
promocao do bem-estar no trabalho passou a ter também uma dimenséo normativa e
legal. A novaredacdo da Norma Regulamentadoran®l (NR-1), em vigor desde 26 de
maio de 2025, determina que os empregadores considerem fatores psicossociais em
seus Programas de Gerenciamento de Riscos (PGR). Isso exige das empresas a
inclusdo do bem-estar emocional dos colaboradores como parte das estratégias de
seguranca e saude ocupacional (BRASIL, 2021), aproximando o pais das diretrizes
internacionais da Organizacao Internacional do Trabalho.

Embora a novaNR-1 represente um avancoimportante no reconhecimento dos
fatores psicossociais como elementos estratégicos da salde e seguranc¢ado trabalho,
sua implementacéo pratica ainda enfrenta desafios significativos. Muitas empresas,
sobretudo as de pequeno e médio porte, carecem de preparo técnico e estrutura
organizacional para identificar e gerenciar esses riscos de forma adequada. A
auséncia de equipes multidisciplinares, a baixa cultura de prevencéo e a dificuldade
em mensurar aspectos subjetivos como estresse, ansiedade e clima organizacional

dificultam a aplicagéo efetiva das exigéncias da norma.
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Além disso, ha necessidade de capacita¢do continua da lideranca, para que
saibam reconhecer sinais de sofrimento emocional e acolher as demandas dos
colaboradores com empatia e responsabilidade. Dessa forma, o cumprimento da NR-
1 pode nédo apenas evitar passivos legais e trabalhistas, mas também servir como
catalisador de mudancas culturais nas empresas, promovendo ambientes mais

saudaveis e sustentaveis a longo prazo.

3.3 Préticas para promocédo do bem-estar no ambiente de trabalho

A promoc¢ao de um ambiente psicologicamente seguro e respeitoso vem, cada
vez mais, tornando-se uma prioridade estratégica para as organizacfes. A
implementacéo de programas estruturados voltados ao bem-estar dos colaboradores
tem se tornado uma pratica comum nas organiza¢des que buscam melhorar seus
indices de retencdo e produtividade. Dentre essas acOes estdo academias no
ambiente de trabalho, suporte psicoldgico, espacos de descanso, horarios flexiveis,
incentivo ao home office, capacitacdes e politicas de reconhecimento. Essas acdes
visam ndoapenasreduzir o estresse e a ausénciapessoal, mas também estimularum
ambiente mais acolhedor, criativo e colaborativo (Ribeiro et al., 2025)

Estudos como o de Pissetti (2020), que analisou empresas brasileiras de médio
porte, mostram que a adoc¢ao de politicas como feedback continuo, programas de
incentivo ao equilibrio entre vida pessoal e profissional, e iniciativas de escuta ativa
contribuem significativamente para a reducdo da rotatividade e o aumento da
satisfacdo dos colaboradores. Além disso, as praticas de desenvolvimento
profissional, como a oferta de treinamentos e mentorias, fortalecem o sentimento de
valorizacdo e pertencimento, criando um ciclo positivo entre engajamento e
produtividade.

Outro exemplo relevante é apresentado por Sender e Fleck (2017), ao
demonstrar que empresas com cultura organizacional baseada na confianca,
autonomia e proposito coletivo sdo mais propensas a reter talentos e inovar. Essas
organizacdesdesenvolvemmecanismos internos de mensurag¢ao do bem-estar, como
pesquisas de clima e indicadores de bem-estar, incorporando os resultados as suas

estratégias de gestdo. Tais praticas revelam uma mudanca de paradigma, na qual o
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foco deixa de ser apenas o resultado financeiro e passa a incluir experiéncia
emocional do trabalhador como ativo organizacional estratégico.

Entre as empresas privadas brasileiras, destaca-se o exemplo da Natura, que
adota praticas consistentes voltadas ao bem-estar de seus colaboradores, como
jornadas flexiveis, programas de qualidade de vida, apoio psicologico gratuito e
incentivo ao voluntariado corporativo. A empresa também realiza avaliacdes
periodicas de clima organizacional e tem uma politica de escuta ativa para sugestdes
e criticas internas. A Magazine Luizatambém é referéncia nessa pauta, ao promover
programas internos de saude emocional, adotar publicamente boas préaticas de
lideranca e manter canais de acolhimento psicoldgico, sendo reconhecida como uma
das melhores empresas para trabalhar no Brasil, segundo o ranking Great Place to
Work (GPTW, 2023)

Do ponto de vista das organizacdes publicas, o Governo Federal vem
desenvolvendo iniciativas voltadas a promog¢édo da salde e seguranca emocional.
Uma dessas acoes € o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT), criado
em 2009, implementado em diversos érgdos da administracdo publica. Além disso, o
Programa Nacional de Prevencado de Acidentes de Trabalho (PNPAT), vinculado ao
Ministério do Trabalho, reforca a importancia de condic¢des laboriais saudaveis com
foco nos fatores psicossociais. Com a entrada em vigor da nova redagcdo da NR-1,
esses esforcos se intensificaram, exigindo das empresas um olhar mais estratégico e
estruturado sobre o bem-estar no ambiente de trabalho (BRASIL, 2021)

A nova redacdo da Norma Regulamentadora N°1 (NR-1), valida a partir do dia
26 de Maio de 2025, reforca esse movimento ao tornar obrigatéria a consideragéo dos
riscos psicossociais nos Programas de Gerenciamento de Riscos (PGR). Segundo o
Ministériodo Trabalho e Previdéncia (BRASIL, 2021), os empregadores devem adotar
medidas que promovam nédo s6 a segurancafisica, mas também a salde mental e
emocional dos trabalhadores, integrando o bem-estar as praticas de seguranca e
saude ocupacional. Essa obrigatoriedade representa um marco normativo na
valorizacdo do bem-estar como um direito organizacional, aproximando o Brasil das

diretrizes da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) sobre trabalho decente.
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4 METODOS

4.1. Caracterizacao da area de estudo

A pesquisa foi realizada na cidade de Picos, localizada no estado do Piaui,
Brasil. O municipio esta situado na regido Centro-Sul piauiense e € considerado um
importante polo econémico regional, com influéncia sobre diversos municipios
vizinhos. Picos possui uma populacao de aproximadamente 83,1 mil habitantes. Sua
economia é baseada principalmente no comércio, servicos, agricultura e pequena
industria. A cidade conta com infraestrutura urbana consolidada, sendo considerada
uma das mais desenvolvidas do estado. A presenca de instituigcbes superior, hospitais
regionais e unidades administrativas estaduais e federais contribui para o dinamismo
socioecondmico local (IBGE, 2022),

O municipiode Picos apresenta uma infraestruturaurbanaintermediaria. Conta
com instituicdes publicas e privadas de ensino, hospitais, servicos bancarios, polos
comerciais e transporte rodoviario regular, além de servigos de internete telefoniaque
permitem a realizacdo de pesquisas de campo com maior alcance. Essa estrutura
facilitou a coleta de dados e possibilitou a aplicacdo de questionarios em diferentes
areas de atuacao dos respondentes (IBGE, 2022).

A escolhada cidade de Picos como local da investigacao justifica-se por ser um
centro regional que concentra profissionais de diversas areas do setor privado,
permitindo uma amostragem heterogénea e representativa. Além disso, trata-se de
um municipio em crescimento econ6mico, onde se observa a crescente preocupacao
de empresas com a gestao de pessoas e qualidade do ambiente de trabalho, o que
esta diretamente relacionado ao tema da pesquisa

4.2. Coleta de dados

A presente pesquisa caracterizou-se como um estudo de abordagem
quantitativa, descritiva e exploratéria, com aplicacédo de levantamento de dados por
meio de questionario estruturado. Esse método foi escolhido por sua capacidade de
gerar dados mensuraveis, permitindo identificar tendéncias e relacdes entre variaveis

de forma objetiva.



25

As perguntas foram fundamentadas em metodologias previamente validadas,
como, por exemplo, a Escala de Felicidade, de Lyubomirsky e Lepper (1999),
amplamente reconhecida para mensuracao do bem-estar subjetivo. No entanto, foram
realizadas adaptacfes visando a adequacdo ao contexto local e aos objetivos
especificos desta pesquisa. Por meio dessa abordagem, foi possivel mensurar os
niveis de bem-estar dos participantes, considerando diversos aspectos emocionais,
sociais e psicolégicos que influenciam a percepcado individual de satisfacdo e
realizacgéo.

A selecdo dos participantes foi feita por conveniéncia, considerando
trabalhadores formalizados atuantes em empresas privadas do municipiode Picos-Pl,
independentemente do setor de atuacdo. A opcdo por ndo delimitar empresas
especificas decorreu da intencdo de captar uma diversidade inicial de percepcoes
sobre bem-estar organizacional em pequenos e médios empreendimentos locais. O
critério central foi a atuacdo em empresas privadas formais, com facil acesso para
aplicacdodo questionario. Esse delineamento buscou garantirviabilidade dacoleta de
dados, respeitando o tempo e os recursos disponiveis para a realizacdo da pesquisa.
A amostra foi ndo probabilistica por conveniéncia, composta por 30 (trinta)
participantes, todos maiores de idade e atuantes no mercado de trabalho.

A pesquisa seguiu as diretrizes da Resolugdo n°® 510/2016 do Conselho
Regional de Saude, que dispde sobre a ética nas pesquisas cientificas. Todos 0s
participantes foram informados sobre os objetivos do estudo, e foi disponibilizado o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) no inicio do formuléario. A
participacao foi voluntaria, anénima e se qualquertipo de prejuizo ou recompensa. Os
dados foram tratados com confidencialidade e utilizados exclusivamente para fins
académicos. O modelo do TCLE utilizado encontra-se disponivel no Apéndice A.

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario estruturado,
elaborado no Google Forms, contendo perguntas objetivas de mdultipla escolha,
relacionadas a percepcdo dos trabalhadores sobre bem-estar no ambiente de
trabalho. O questionério ficou disponivel por duas semanas e o link foi distribuido por
redes sociais e aplicativos de mensagens. A escolha pelo formulario online justificou-
se pela praticidade, rapidez e possibilidade de alcancar participantes de diferentes

setores com seguranca e anonimato.
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4.3 Analise dos dados

Os dados obtidos foram tratados por meio de analise de estatistica descritiva,
com foco em identificar padrfes e tendéncias nas percepc¢des dos trabalhadores em
relacdo ao bem-estar no trabalho. O software Microsoft Excel foi utilizado para
organizar as respostas e gerar graficos, que representassem visualmente os
resultados, facilitando a interpretacdo e comparacao entre os diferentes indicadores.
A analise dos resultados buscou relacionar as percep¢oes dos trabalhadores com os
conceitos discutidos no referencial teérico, abordando indicadores de bem-estar,
engajamento reconhecimento e inten¢ao de permanéncia.

A escolha pelo Excel se deu por sua eficiéncia e acessibilidade, além da
familiaridade do pesquisador como a ferramenta. As variaveis analisadas incluiram
sexo, faixa etaria, escolaridade, tempo de empresa, percepcdo de felicidade,
reconhecimento, apoio da lideranca, produtividade e intencdo de permanéncia. Por
fim, os dados foram organizados por frequéncia simples e percentual, permitindo a
construcdo de analises argumentativas fundamentadas nas respostas dos

participantes e no referencial teérico adotado.

5 RESULTADOS E DISCUSSAO

5.1 Perfil sociodemogréafico dos participantes

A pesquisa foi realizada com 30 colaboradores de empresas privadas do
municipio de Picos-PIl. A maioria pertence a faixa etaria de 20 a 29 anos (93,33%),
revelando um perfil profissional jovem. Quanto ao género, 56,67% sdo homens e
43,33% sao mulheres, o que indica uma leve predominancia masculina. Na
escolaridade, quase metade possui ensino superior completo (46,67%), 20% superior

incompleto e 26,67% médio completo. Em relagdo ao tempo de trabalho na atual
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empresa, 46,67% atuam ha menosde um ano, e 33,33% entre 1 e 3 anos, indicando

um puablico predominantemente novo nas organizagoes.

Idade

Abaixo de 20 anos 3,33%
20 a 29 anos 93,33%
30 a 39 anos 3,33%
Sexo

Masculino 56,67%
Feminino 43,33%
Escolaridade

Ensino Fundamental Completo 6,67%
Ensino Médio Completo 26,67%
Ensino Superior Incompleto 46,67%
Ensino Superior Completo 20%
Tempo de Empresa

Menos de 1 ano 46,67%
1 a3 anos 33,33%
3 a6 anos 16,67%
Mais de 6 anos 3,33%

Tabela 1: Perfil dos respondentes
Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

5.2 Bem-estar, sentimentos e relagdes no ambiente do trabalho

Foi solicitado aos colaboradores que indicassemem umaescalade 1 a 5, onde

1 representa “extremamente infeliz’ e 5 “extremamente feliz” qual pontuacao melhor

representa sua avaliacdo sobre bem-estar no seu ambiente de trabalho (Grafico 1). A

maioria dos participantes atribuiu nota 3 (50%) e nota 4 (36,36%), reforcando a

predominancia de uma percepc¢ao positiva de bem-estar. Apenas 9,09% atribuiram

nota 5, e 4,55% nota 2, sem registro de nota 1. Essa percepcdo do bem-estar
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predominantemente moderada a alta encontra respaldo no modelo PEMA de
Seligman (2011), que associa emocdes positivas, engajamento e proposito ao bem-
estar subjetivo.

Para complementar o dado acima, a pesquisa investigou também a percep¢ao
dos colaboradores quanto a estabilidade do bem-estar no trabalho ao longodo tempo,
independentemente de fatores externos (Grafico 2). A maioria (63,64%) classificou
seu bem-estar como “moderadamente estavel”, seguidapor 27,27% que o consideram
‘muito estavel” e 9,09%, “pouco estavel”. Nao foram registradas respostas nas
categorias “nada estavel” ou “extremamente estavel”’. Considerando os relatos dos
participantes e 0s setores envolvidos, é possivel inferir tracos de uma cultura
organizacional orientada a tarefa, com foco em produtividade, porém com baixa
énfase em politicas de bem-estar estruturadas. Isso pode explicar a percep¢do de
bem-estar estavel, porém com sinais de desmotivacdo no longo prazo. (Seligman,
2011; Achor, 2012).

Como vocé avaliaseu bem-
estar geral no ambientede
trabalho (Lrepresenta
"extremamenteinfeliz" e 5
"extremamente feliz")?

O gquantovocé consideraseu
bem-estarno trabalho estavel
ao longo do tempo?
70,00% 63,64%

60,00%
50,00%

40,00%

27,27%

5 9,09% 30,00%
20,00% 9,09%

4 36,36% 1000%  0,00% 0,00%
3 50,00% 0,00% . .

N N
2 4,55% & O ¢

& & oF A W
& & ¥ & S
1 | 0,00% v o & o N
& N & S p‘ﬁ

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% < N <

Gréfico 1: Avaliacdo de bem-estar no trabalho
Fonte: elaborado pelo autor (2025)

Grafico 2: Estabilidade e bem-estar no trabalho
Fonte: elaborado pelo autor (2025)
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Quando questionados se o trabalho proporciona sentido e realizacéo (Grafico
3), 76,67% responderam afirmativamente (“sim, totalmente” ou “em parte”). Este dado
evidencia a presenca de proposito e autorrealizacdo, em sintonia com as ideias de
Fisher (2010) e Maslow (1943), que destacam a autorrealizagdo como o nivel mais
elevado da motivacdo humana. Contudo, oreconhecimento pelaliderancapermanece
como um desafio: apenas 13,3% se sentem “sempre” reconhecidos e 43,3% apenas
“‘as vezes’.

Essa realidade pode estar relacionada a ausénciade praticas de feedback e
reconhecimento, que sao componentes fundamentais da motivacdo intrinseca,
conforme destaca Herzberg (1959). A auséncia de uma cultura organizacional
estruturada voltada ao reconhecimento profissional ainda é uma realidade em grande
parte das organizacdes brasileiras, 0 que enfragquece o sentimento de pertencimento
e reduz a satisfacdo no ambiente de trabalho (Sender; Fleck, 2017).

No que se refere ao relacionamento com colegas de trabalho (Gréafico 4), 50%
dos avaliaram essa relagédo como “muito boa” e 40% como “boa”, totalizando 90% de
consideragdes positivas. Apenas 10% classificou como “regular’, e ndo houve
menc¢des negativas, sugerindo um forte espirito de equipe e colaboracéo interna,
aspectos essenciais para o fortalecimento da identidade grupal e senso de

pertencimento, conforme discorrem Deci e Ryan (2000).

Seutrabalho lhe Como vocéavaliaseu
proporcionasentidoe relacionamentocom colegas
realizagdo? de trabalho?
60,00% 50.0%
40,0%
16,67% 16,67%
6,67%
0,00% 10,0%
0, 0,
@\". <& ‘2\0 (/O Qv. 0,0% 0,0%
> ¥ S > N\
& O ] MUITO BOM REGULAR RUIM  MUITO
F BOM RUIM
Grafico 3: Sentido e realizagdo no trabalho Grafico 4: Relacionamento com colegas
Fonte: Elaborado pelo autor (2025) Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

Além da percepgao individual, a pesquisa analisou também como os
colaboradores se comparam em relagdo aos colegas (Grafico 5). Os resultados

indicam que 72,73% se percebem 'igualmente felizes' em relagdo aos demais, 18,18%
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se consideram 'mais felizes'e 4,55% 'muito mais felizes'. Ndo foram registrados relatos
de 'muito menos felizes'. Esses dados sugerem um ambiente de trabalho com
percepcodes relativamente homogéneas de bem-estar e um clima interpessoal positivo,
caracteristicas que, segundo Fisher (2010), favorecem a coeséo grupal.

Comparado(a)comcolegas de trabalho,como vocé
se consideraemtermos de bem-estar profissional?

80,00% 72,73%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
38'88: 18,18%
10,00% 0,00% 4,55% 4,55%
0,00%
MUITO MENOS MENOS FELIZ ~ FELIZNA  MAISFELIZ  MUITO MAIS
FELIZ MESMA FELIZ
MEDIDA

Gréfico 5: Comparativo de bem-estar com colegas de trabalho
Fonte: elaborado pelo autor

Na sequéncia, os colaboradores avaliaram o nivel de satisfacdo em relacéo ao
equilibrio entre vida pessoal e profissional em uma escala de 1 a 5 (Grafico 6). Os
resultados mostram que 45,45% dos participantes atribuiram a pontuacédo 3
(moderadamente satisfeitos), enquanto 27,27% classificaram com classificagéo 1.
Nenhum participante atribuiu a nota maxima 5. A auséncia de colaboradores que se
consideram ‘extremamente satisfeitos’ (nota 5) e a predominéncia de avaliagdes
medianasou inferiores (notas 1, 2 e 3) reforcam a percepcao de que o equilibrioainda
€ um desafio para muitos colaboradores.

Mesmo diante dos avancos nas formas de trabalho, como o home office e a
flexibilizacdo de horarios, o equilibrio entre vida pessoal e profissional ainda
representa um desafio real e coletivo. A pressédo por produtividade, prazos apertados
e a constante conectividade pode gerar esgotamento, afetar relacionamentos e
prejudicar a satde mental. Fica evidente que buscar esse equilibrionéo é apenas uma
questdo de bem-estar individual, mas também de cultura organizacional, lideranca
consciente e politicas que valorizem o ser humano por tras do cargo. (Campos, Pisoni;
Rueda, 2020).
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Esse dado corrobora a analise anterior sobre a necessidade de as empresas
investirem mais em politicas que promovam uma maior harmonia entre a vida pessoal
e o trabalho, um aspecto fundamental para o bem-estar dos colaboradores, conforme
apontado por Pissetti (2020) e Lima et al. (2023)

Qual éseunivelde satisfacdocom o equilibrio entre
vida pessoal e profissional? (Escala Likertde 1a5: 1 =
nada satisfeito, 5 = extremamente satisfeito)

5 | 0,00%

4 27,27%

3 45,45%

2 22,73%

1 4,55%
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

Gréfico 6: Nivel de satisfagdo com o equilibrio da vida pessoal e profissional

Fonte: elaborado pelo autor.

Quantoarelacdo com os lideres (Grafico 7), 60% dos respondentes a avaliaram
como “muito boa” e 23,33% como “boa”, somando 83,33% favoraveis. Ainda assim,
16,67% consideraram a relagdo apenas “neutra”’, o que pode indicar falta de
alinhamento ou distanciamento comunicacional. Embora os dados indiqguem um
padrdo positivo de relacionamento vertical, a analise mais detalhada do apoio
emocional da lideranga em momentos dificeis, conforme mostra o Grafico 8, revela
um aspecto critico: apenas 40% dos colaboradores relataram receber esse apoio
“sempre”, enquanto 36,7% afirmaram que ocorre apenas “as vezes”.

Esse descompasso entre relagdo pessoal e suporte efetivo € um alerta para as
liderancas que precisam ir além da cordialidade e atuar estrategicamente no
fortalecimento da seguranca psicolégica dos times — como defendem Pissetti (2020)
e Sender e Fleck (2017).
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Vocé sente apoiodalideranca

Como vocéavaliasuarelacao S
em momentosdificeis?

comseus lideres?
40,0%

60,00% 36,7%
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Gréfico 7: Relacdo Lideres Gréfico 8: Apoio da lideranca
Fonte: Elaborado pelo autor  (2025) Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

5.3 Iniciativas de bem-estar, produtividade e permanéncia

Os resultados da pesquisa evidenciam que o bem-estar no trabalho esta
diretamente associado ao desempenho e a intencdo de permanéncia dos
colaboradores nas organizagdes investigadas. Quando questionados sobre o impacto
na produtividade, 80% afirmaram que produzem mais quando se sentem felizes,
enquanto 20% disseram produzir do mesmo modo de sempre. Nenhum colaborador
relatou produzir menos (Gréafico 9).

Entre os sentimentos associados ao bem-estar no trabalho, destacam-se a
motivacado, o entusiasmo, 0 senso de propdésito e o sentimento de valorizacdo. Esses
estados emocionais positivos influenciam diretamente 0 comportamento
organizacional, favorecendo o comprometimento e a disposicdo para entregar
resultados com maior qualidade.

Conforme propde Seligman (2011), emoc¢Bes como alegria, gratidao, e,
engajamento estdo na base do florescimento humano e atuam como catalizadores da
performance no ambiente de trabalho. A pesquisaempirica reforca esse entendimento
ao demonstrar que colaboradores mais felizes reportam maior produtividade,
motivacado para concluirtarefas e melhorianorelacionamentointerpessoal. Esse dado
é fortemente corroborado pelos estudos de Achor (2012), que demonstram que

profissionais felizes sdo mais produtivos, resilientes e criativos.
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A sensacaode bem-estar no trabalho contribui
paraque produzamais?

80,0%

20,0%

- 0,0% 0,0% 0,0%

SIM, SEMPRE SIM, AS NAO PRODUZO NAO SEI
VEZES PERCEBO MENOS DIZER
DIFERENCA QUANDO
ESTOU FELIZ

Gréfico 9: Impacto do bem-estar na produtividade
Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

Na sequéncia, os colaboradores foram convidados a analisarem as
oportunidades de crescimento dentro da empresa (Grafico 10). Os dados revelam que
40% dos colaboradores veem ‘algumas oportunidades’ de crescimento, 30% ‘sim,
muitas oportunidades’, enquanto 20% indicam ‘poucas oportunidades’ e 10%
‘nenhuma oportunidade’. Este dado reforgca a relevancia do crescimento profissional
como um dos principais motivadores para a permanéncia e satisfacdo no trabalho,
alinhando-se com os fatores motivacionais intrinsecos de Herzberg (1959) e a
dimenséo de realizagdes no modelo PERMA de Seligman (2011)

Existemoportunidades de crescimento dentro da
empresa?

45,00% 40,00%
40,00%
35,00% 30,00%

30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

20,00%

10,00%

SIM, MUITAS ALGUMAS POUCAS NENHUMA
OPORTUNIDADES OPORTUNIDADES OPORTUNIDADES OPORTUNIDADE

Grafico 10: Oportunidades de crescimento na empresa
Fonte: elaborado pelo autor (2025)
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A relagcdo entre o bem-estar no ambiente de trabalho e o desempenho
profissional tem cada vez mais despertado crescente interesse em estudos
organizacionais. Sentimentos como satisfacdo, proposito e equilibrio emocional séo
apontados como elementos que podem potencializar o engajamento, a produtividade
e a qualidade das entregas (Perez-Nebra et al., 2021). Dado esse contexto, na
sequéncia, foi solicitado ao colaborador que indicasse os tracos de bem-estar que
mais influenciam seu desempenho profissional, conforme apresenta a Tabela 2.

Esses tracos mostram que o bem-estar e a sensacéo de estar feliz ndo apenas
eleva a produtividade, mas também fortalece dimensdes relacionais e criativas do
trabalho, aspectos fundamentais para ambientes colaborativos e inovadores. A
conexao com os modelos de bem-estar no trabalho propostos por Fisher (2010) e
Seligman (2011) é evidente, ao enfatizarem que emocdes positivas potencializam o

engajamento e a entrega dos colaboradores.

Motivacédo para concluir tarefas 77,3%
Qualidade do trabalho entregue 68%
Relacionamento interpessoal 55%
Capacidade de inovacao 55%

Tabela 2: Performance e bem-estar
Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

A influéncia do bem-estar na permanéncia do colaborador na empresa também
foi destacada. Questionados sobre em que medida o bem-estar no trabalho influencia
navontade de permanecer naempresa (Grafico 11), 50% considerou a pontuacao 5,
ou seja, ‘extremamente influente’. Outros 36,36% atribuiram a classificacdo 4. A
minoria (22,73%) dos colaboradores indicaram padrdes entre 1 e 3, indicando baixa
ou moderada influéncia. Esse resultado evidencia que, para a maioria dos
participantes, o bem-estar esta fortemente vinculado a sua decisdo de continuidade
profissional.

Dito de outra maneira, o colaborador tende a permanecer em ambientes

organizacionais nos quais percebe bem-estar e conforto psicoldgico. Esses dados
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demonstram que o bem-estar no ambiente de trabalho atua como fator estratégico na
retencéo de talentos, validando a premissa de que a gestdo do bem estar pode reduzir
rotatividade e custos com desligamentos, como j& alertavam Sender e Fleck (2017).

O quantoo seubem-estarno trabalhoinfluenciasua

vontadede permanecernaempresa? (Escala Likert de
lab5:1=nadainfluente, 5=extremamenteinfluente)

5 50,00%
4 27,27%

3 18,18%

2 4,55%

1 0,00%

Grafico 11: Influéncia do bem-estar e desejo de continuar na empresa
Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

Em relacdo as iniciativas de bem-estar oferecidas na empresa, os resultados
sugerem tais agdes ainda sdo inconsistentes nas organiza¢des analisadas, conforme
demonstra o Gréafico 12. Apenas 26,67% dos respondentes afirmaram que essas
acOes ocorrem de forma constante, enquanto 30% disseram que elas pontuais. Outros
16,67% consideram que raramente ocorrem e 16,67% nao souberam responder.
Esses resultados indicam que, embora existam esfor¢os, ainda falta uma politica
sélida e sistematica voltada a promoc¢ao do bem-estar no ambiente corporativo.

Essa fragilidade é particularmente relevante a luz das reflexdes de Pisseti
(2020), que afirma que acbes desconectadas de um planejamento estratégico
institucional dificilmente impactam de maneira duradoura a satde emocional dos
trabalhadores.

Os dados demonstram que, embora existam iniciativas voltadas ao bem-estar,
elas ndo sao percebidas como regulares pela maioria dos colaboradores. Segundo
Pisseti (2020), acdes pontuais ou desarticuladas da estratégia institucional ndo sao

suficientes para gerar impacto significativo no bem-estar dos trabalhadores. E
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necessario que as organizacdes estabelecam uma politica clara e continua que

incorpore o bem-estar como valor organizacional e ndo como agéo isolada.

A empresapromove acdes voltadas ao bem-estar
dos colaboradores?

30,00%
26,67%

16,67% 16,67%

10,00%

SIM, DE FORMA SIM, MAS SAO NAO SEI RARAMENTE NUNCA
CONSTANTE PONTUAIS

Gréfico 12: Acbes de bem-estar aos colaboradores
Fonte: Elaborada pelo autor (2025)

Para complementar esses aspectos relacionados a intencionalidade de
permanéncia e elementos que podem influenciar, a pesquisa questionou se 0
compromisso da empresa com o bem-estar influencia adecisédo de permanéncia na
organizagdo. De acordo com os dados mostrados no Grafico 13, 73,33% dos
colaboradores responderam que “sim, muito”, 20% afirmaram “sim, um pouco’, e
apenas 6,67% disseram que “nao influencia”. Os dados sugerem que um ambiente de
trabalho agradavel e o cuidado e interesse da empresa com o bem-estar do
colaborador aumentam sua motivacao para permanecer na organizacao.

Esses resultados também demonstram que a maioria valoriza de forma
expressiva as iniciativas de bem-estar no ambiente corporativo, enxergando-as como
determinantes para sua permanéncia na empresa, 0 que reforca a importancia
estratégica da gestdo do bem-estar, como discutido por Sender e Fleck (2017).

Os dados sugerem que um ambiente de trabalho agradavel e o cuidado e
interesse da empresa com o bem-estar do colaborador aumentam sua motivacao para
permanecer na organizagdo. Esses resultados também demonstram que a maioria
valoriza de forma expressiva as iniciativas de bem-estar no ambiente corporativo,

enxergando-ascomo determinantes para suapermanéncianaempresa, o que reforca
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a importancia estratégica da gestdo do bem-estar, como discutido por Sender e Fleck

(2017).

O compromissodaempresacomo bem-estar
dos colaboradores influenciasua decisaode
permanecernaorganizagdo?

73,33%

20,00%
[
SIM, MUITO SIM, UM POUCO NAO INFLUENCIA

Grafico 13: Compromisso da empresa e influéncia no colaborador
Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

Em relacdo aintencdo de permanéncianaempresa nos proximos anos (Grafico
14), os dados mostram que 40% dos participantes responderam ‘talvez’, enquanto
33,33% afirmaram ‘sim, com certeza’. uma parcela de 16,67% respondeu ‘néao’ e 10%
‘ndo sei’. Embora a soma de ‘Sim, com certeza’ e ‘talvez’ represente potencialmente
a permanéncia, hd um percentual significativo de incerteza (‘talvez’ e ‘néo sei’) ou
intencao de saida (‘nao’), indicando que a retencdo € um desafio constante para as
organizacgles. Essa afirmativa é corroborada pela constatacao de que a gestao eficaz
do bem-estar contribui para a reducédo da rotatividade e dos custos relacionados a
desligamentos, conforme apontado por Sender e Fleck (2017).

Vocé pretende continuarnaempresanos
préximosanos?

45,00% 40,00%
40,00%
35,00% 33,33%
, (]
16,67%

30,00%
25,00%
20,00%
15,00% 10,00%
10,00%
0,00%
NAO

SIM, COM TALVEZ NAO SEI
CERTEZA

Grafico 14: Pretensdo de continuar na empresa
Fonte: Elaborado pelo autor (2025)



38

Adicionalmente, investigou-se se os colaboradores ja pensaram em deixar a
empresa por insatisfacdo com o ambiente de trabalho (Grafico 15). Os resultados
revelam que 43,33% ja consideraram essa possibilidade, enquanto 56,67% né&o.
Embora a maioria ainda néo tenha pensado em sair por insatisfagcdo com o ambiente
laboral, a porcentagem significativa de quase metade que ja consideraram essa
possibilidade reforca a necessidade de as organiza¢gdes monitorarem continuamente
o clima organizacional e as praticas de bem-estar.

A auséncia de uma cultura organizacional estruturada voltada ao
reconhecimento e o apoio da lideran¢a, como mencionado anteriormente, podem se
constituir tracos que contribuem para essa insatisfacao, impactando diretamente na

intencdo de permanéncia dos profissionais, conforme estudos de Sender e Fleck
(2017)

Vocéjapensouemdeixaraempresapor
insatisfacdocom o ambientede trabalho?

60,00% 56,67%

50,00%
43,33%

40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%
SIM NAO

Grafico 15 - Pretensdo de sair por insatisfagdo no ambiente de trabalho
Fonte: elaborado pelo autor (2025)

Por fim, foram analisados os principais fatores que contribuem para o bem-estar
e permanéncia nas empresas. Os mais mencionados foram citados na Tabela 3 e
revelam que aretencédo de colaboradores ndodepende apenasda remuneracao, mas
de um conjunto de fatores afetivos, relacionais e estruturais. As empresas que

desejam reduzir a rotatividade e melhorar a performance devem, portanto, adotar uma

abordagem integrada, em que o bem-estar no trabalho seja tratado como prioridade
estratégica.



39

Oportunidade de Crescimento 77,3%
Clima Organizacional 63,6%
Beneficios e Renumeracéo 59,1%
Reconhecimento Profissional 55%
Relacionamento com Colegas 68%
Autonomia no trabalho 55%

Tabela 3: Elementos que contribuem para o bem-estar no ambiente de trabalho
Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

Para finalizar, os colaboradores foram convidados a fazer uma avaliagéo geral
do seu ambiente de trabalho, conforme ilustra o Grafico 16. A percepcdo é
predominantemente positiva (63,33%) dentre os quais 53,33% classificou como
‘positivo” e 10% como “muito positivo”. Outros 33,33% consideram o ambiente
‘neutro” e apenas 3,33% o avaliaram como “negativo”. Esses dados sugerem que
todos os pesquisados atuam em um ambiente organizacional favoravel, agradavel e

funcional, ainda que haja margem para melhorias estruturais e funcionais.

Comovocéavaliao seuambientede trabalho?

53,33%

33,33%

10,00%

3,33%
— 0,00%

MUITO POSITIVO POSITIVO NEUTRO NEGATIVO MUITO
NEGATIVO

Grafico 16: Avaliacdo geral do ambiente do trabalho
Fonte: Elaborado pelo autor (2025)

Em sintese, os resultados revelam que o bem-estar no trabalho é percebido

como um fator que impacta diretamente o desempenho e a permanéncia dos
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colaboradores. No entanto, existem desafios organizacionais que precisam ser
enfrentados para que o bem-estar gere efeitos consistentes e duradouros. Embora
86% dos respondentes se considerem felizes ou muito felizes no trabalho, e 90%
relatem bons relacionamentos com os colegas, a percepgdo de bem-estar ndo se
traduz diretamente em seguranca quanto a permanéncia. Mais de 40% dos
colaboradores j& pensaram em sair da empresa por insatisfacdo com o ambiente, e
apenas 33% afirmam que pretendem continuar com certeza nos proOXimos anaos,
enquanto outros 40% responderam “talvez” e 10% “n&o sabem”.

Essas contradicdes sugerem que o bem-estar percebido pelos trabalhadores é
fragil ou instavel, possivelmente por conta de limitagbes na estrutura de apoio
organizacional. Apenas 26% reconhecem ac¢fes constantes voltadas ao bem-estar, e
nenhuma das respostas sobre equilibrio entre vida pessoal e profissional atingiu a
nota maxima. Além disso, o apoio emocional da lideranca se mostra inconsistente, ja
que apenas 40% dos participantes afirmam sentir esse apoio sempre. Isso indica que
a felicidade relatada pode ser mais relacionada a fatores pessoais ou relacionais
(como amizade entre colegas) do que a politicas organizacionais estruturadas.

Como destaca Pissetti (2020), a gestdo do bem-estar precisa deixar de ser
pontual e emergencial para se tornar estratégia permanente e integrada a cultura
organizacional. Essa lacuna entre percepcdo positiva e inseguranga quanto a
permanéncia reforca a necessidade de repensar o papel da lideranca, da
comunicacgao interna e da valorizagao profissional nas empresas analisadas.

Esses achados reforcam a importancia de integrar estratégias emocionais a
gestdo de pessoas, promovendo ambientes saudaveis, produtivos e mais humanos.
Os dados evidenciamque o bem-estar organizacional vaialémde beneficios pontuais,
refletindo diretamente na produtividade, na retencdo e na motivagdo dos
colaboradores. As empresas que compreendem essa conexdo tém melhores

condi¢des de construir culturas sélidas, engajadas e sustentaveis no longo prazo.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisateve como objetivo analisar o impacto das estratégias de
bem-estar organizacionais na retencao de talentos e produtividade em empresas
privadas no municipio de Picos-PI. Os resultados demonstraram que, embora ainda
existam lacunas na aplicacéo de acdes estruturadas voltadas ao bem-estar, h4 uma
valoracao significativa por parte dos colaboradores quanto ao clima organizacional,
aos relacionamentos interpessoais e a possibilidade de desenvolvimento profissional.

Os estudos que fundamentaram essa pesquisa permitiram compreender o
bem-estar no trabalho como um constructo multidimensional, que envolve fatores
afetivos, cognitivos e sociais. A presenca de emocles positivas, proposito,
reconhecimento, suporte e justica organizacional sdo fundamentais para promover
alcancar o bem-estar corporativo. A maioria dos participantes relatou niveis
satisfatérios de bem-estar e uma percepcdo positiva de realizacao profissional,
especialmente associada a bons relacionamentos interpessoais e a presenca de
oportunidades de crescimento.

A anadlise também evidenciou a importancia estratégica do bem-estar para a
produtividade. De forma majoritaria, os colaboradores afirmaram que produzem mais
quando estao felizes, com reflexos diretos na motivacdo, qualidade do trabalho e
capacidade de inovacao. Além disso, os dados indicaram que a preocupacao das
empresas com o bem-estar dos colaboradores influencia diretamente a intencéo de
permanéncia, sendo este um fator determinante para a retencao de talentos.

Apesar dos resultados positivos, a pesquisa revelou uma lacunaimportante na
institucionalizacdo de politicas permanentes de bem-estar. Muitos colaboradores
percebem que acdes voltadas a salde emocional sdo pontuais ou inexistentes, o que
sugere uma desconexao entre o discurso e a pratica organizacional. Tal fragilidade
demanda atencéo por parte das liderancas, especialmente diante das exigéncias
legais da nova NR-1 que tornou obrigatoria a consideracao dos fatores psicossociais
na gestao de riscos ocupacionais.

As principais limitacdes desta pesquisa referem-se ao tamanho reduzido da
amostra. No entanto, a heterogeneidade nas areas de atuacdo dos participantes
contribuiu para a captacdo de percepcOes variadas acerca do bem-estar, da

produtividade e da qualidade de vida no ambiente de trabalho.
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Do ponto de vista tedrico, este estudo contribui para consolidar a literatura
sobre bem-estar no trabalho em contextos regionais e privados. Do ponto de vista
pratico, oferece subsidios valiosos para gestores que buscam alinhar desempenho e
bem-estar, propondo uma abordagem integrada da gestéo de pessoas que valorize o
ser humano como a gente ativo na constru¢cdo de ambientes mais saudaveis e
produtivos. Recomenda-se que pesquisas futuras ampliem a amostra, explorem
metodologias qualitativas para aprofundar os significados subjetivos do bem-estar e
felicidade no trabalho e analisem o impacto de programas especificos de bem-estar

sobre indicadores de desempenho organizacional.
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APENDICES

APENDICE A — QUESTIONARIO PARA COLABORADORES

Titulo da pesquisa: Bem-estar organizacional:reflexos na retencéo e produtividade de
colaboradores do municipio de picos-pi

Instrucdes ao respondente: Asseguramos que todas as informacdes sao confidenciais
e utilizadas apenas para fins académicos. Assinale a alternativa que melhor
representa sua percepcao com base na sua experiéncia de trabalho.

1. Qual asuaidade?

() Menos de 20 anos
() 20a29 anos

() 30a39anos
()40 a49 anos

() mais de 50 anos

2. Qual o seu sexo0?

() Masculino

() Feminino

() Outro

() Prefiro ndo informar

3. Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?

() Menos de 1 ano
() Dela3anos
() De4 a6 anos
() Mais de 6 anos

4. Qual é a sua areade atuacao?

() Administrativo

() Producao/Operacional

() Comercial/Vendas

() RH ou Gestao de Pessoas
() Outro:

5. Em uma escala de 1 a 5, onde 1 representa "extremamente infeliz" e 5
"extremamente feliz", como vocé avaliaria seu nivel de bem-estar no ambiente
de trabalho?

[1112][3][4][5]
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6. O quanto vocé consideraseu sentimento de bem-estar no trabalho estavel ao
longo do tempo, independentemente das circunstancias externas?

() Nada estavel

() Pouco estavel

() Moderadamente estavel

() Muito estavel

() Extremamente estével

7. Seu trabalho Ihe proporciona sentido e realizacdo?

() Sim, totalmente

() Em parte

() Nao tenho certeza
() Pouco

() Nada

. Como vocé avalia seu relacionamento com colegas de trabalho?

) Muito bom
) Bom

) Regular
) Ruim

) Muito ruim

9. Comparado(a) com seus colegas de trabalho, como vocé se considera em
termos de bem-estar profissional?

() Muito menos feliz

() Menos feliz

() Feliz na mesma medida
() Mais feliz

() Muito mais feliz

10. Qual é seu nivel de satisfacdo com o equilibrio entre vida pessoal e
profissional? (Escala Likert de 1 a 5: 1 = nada satisfeito, 5 = extremamente
satisfeito)

[1]112][3][4][5]

11. Como vocé avalia suarelacdo com seus lideres?

() Muito boa
() Boa

() Neutra

() Ruim

() Muito ruim

12. Vocé sente apoio da lideranga em momentos dificeis?
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() Sempre

() As vezes
() Raramente
() Nunca

13. A sensacao de bem-estar no trabalho contribui para que vocé produzamais?

() Sim, com certeza

() Sim, em parte

() Nao percebo diferenca

() Produzo menos quando estou feliz
() Nao sei dizer

14. Existem oportunidades de crescimento dentro da empresa?

() Sim, muitas oportunidades
() Algumas oportunidades

() Poucas oportunidades

() Nehuma oportunidade

15. Em quais aspectos vocé percebe que o bem-estar influencia sua
performance profissional? (Marque todas as op¢des relevantes)

) Motivagéo para concluir tarefas
) Qualidade do trabalho entregue
) Relacionamento interpessoal

) Capacidade de inovagéao

NN N N

16. O quanto a sensacao de bem-estar no trabalho influencia sua vontade de
permanecer na empresa? (Escala Likert de 1 a 5: 1 = nada influente, 5 =
extremamente influente)

[11[2][3]1[4][5]

17. A empresa promove agdes de bem-estar?

() Sim, de forma constante
() Sim, mas séo pontuais
() N&ao sei

() Raramente

() Nunca

18. O compromisso da empresa com o bem-estar dos colaboradores influencia
sua decisdo de permanecer na organizagao?

() Sim, muito
() Sim, um pouco
() Nao influencia
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19. Vocé pretende continuar na empresa nos proximos anos?

() Sim, com certeza
() Talvez

20. Vocé ja pensou em deixar a empresa por insatisfacdo com o ambiente de
trabalho?

21. Quais elementos da empresa mais contribuem para seu bem-estar e desejo
de continuar trabalhando nela? (Marque até trés opcdes)

() Clima organizacional

() Relacionamento com colegas
() Autonomia no trabalho

() Reconhecimento profissional
() Beneficios e remuneracao

() Oportunidade de crescimento

22. Como vocé avalia o seu ambiente de trabalho?

() Muito positivo
() Positivo

() Neutro

() Negativo

() Muito negativo



50

APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Titulo da Pesquisa Bem-estar organizacional: reflexos na retenc¢éo e produtividade de
colaboradores do municipio de Picos-PI

Pesquisador: Cleison Araujo de Sousa

Curso de Bacharelado em Administracdo — Universidade Estadual do Piaui — UESPI
Campus Professor Barros Araajo — Picos/PlI

Orientadora: Profa. Dra. Erminia Medeiros Macedo Dantas

Prezado(a) participante,

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, de forma voluntaria, da pesquisa intitulada
“Bem-estar organizacional: reflexos naretencéo e produtividade de colaboradores do
municipio de Picos-PI”, a qual tem como objetivo analisar o impacto das acdes de
bem-estar organizacional naretencéo de talentos e produtividade de colaboradores
no municipio de Picos-PI.

A participacdo consiste no preenchimento de um questionario com perguntas
fechadas relacionadas a sua experiéncia no ambiente de trabalho. A previsdo € que o
tempo total de resposta néo ultrapasse 10 minutos.

Suaparticipagéo € voluntaria,sendo garantido o anonimato e o sigilo das informacdes
prestadas, as quais serao utilizadas exclusivamente para fins académicos. Nenhum
dado individual sera divulgado e ndo havera qualquertipo de prejuizo ou vantagem
pessoal ao participar ou desistir da pesquisa a qualquer momento.
Em caso de duvidas, o participante poderd entrar em contato com o pesquisador
responsavel ou com a orientadora do projeto.

Declaro, por livre e espontanea vontade, que:
- Fui devidamente informado (a) sobre os objetivos da pesquisa;
- Concordo em participar de forma voluntaria;

- Estou ciente de que posso me recusar a participar ou retirar meu consentimento a
qualquer momento, sem qualquer prejuizo.

Nome do(a) participante:

Assinatura:

Data: / /
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