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RESUMO
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Palavras-Chave: Bem-Estar no Trabalho. DesempenBoganizacionalModelo de Ganhos
Mutuos. Grupo Focal.

WELL -BEING AT WORK AND PERFORMANCE: A PRACTICAL ANALYSIS

ABSTRACT

This study proposes to investigate how the balance betweeteird at work (BET)and
organizational performance occurs in a large transport company, located in the West of Santa
Catarina. This is a study with a qualitative approach, developed through the realization of a
focus group, with the seven main employees involved in the mamageof strategic sectors.

The research is exploratory and descriptive, based on the postulates of Guest's mutual gains
model (2017). The data collected showed the importance ofbeelyy in the workplace in

the face of recent organizational changes, @afig¢ considering the negative repercussions

on individuals 'physical and psychological health, given the neglect of factors that interfere
with workers' wellbeing. It can be concluded that there is an effort to promote the balance
between the wellnessaxtices promoted by the company and the metrics oriented to measure
performance, converging to a scenario pointed out by the mutual gains model, which is
evidenced mainly by being characterized as a pathwaywswo benefiting both sides, both

the companyand its employees.

Keywords: Welkbeing at Work. Organizational Performance. Mutual Gains Model. Focus
Group.
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1 INTRODUCAO

Em meio a um cenarimuito competitivo entre as organiza¢coes, qualos modelos
de gestdo visarareducao de custos e maximizacdo dos lucros, sbedssta uma cultura de
melhorias constantes, de modo a alcancar tais objetivos. Seguindo este raciocinio os padrbes
ideaisdo momentp sdo rapidamente substituidos por outros mais eficientes e eficazes. Em
vista disto, surge uma mudanca de conceitos, lil@agpensamento e comportamentos
organizacionais frequentes

O mercado econdbmico e sua variabilidade habitual, ndo mede o impacto de sua
inconstancia no contexto humano. Maia (2084)ientaque a pressdo imposts pessoas
envolvidas nos processos de mudangnercadoldogicas, geram transtornos que colidem
diretamente no rendimento humano no trabalho.

A teoria e a pesquisa sdbaRddfgre sftedd odeprReC

significativos. Entretanto, me s mo hpageldo n
estrat®gico no desempenho dos funcion8ri os,
muitas respostas nesse campo (GUEST, 2017) .
de pr8tieass ade beamf irmando o argumentoi lbdei ro
potencial mente para melhorar o desempenho in

Embora o progresso nestsa& Hjuea asdjus crae omh
a gest«o de Recursos Humanos e o desempenho

O bemtar dos funcion8rios. Kauf man (20423) de
da teoria e pesqui(sRht)det iIRrwccaum sasf HHuanmanamspl a n
de mel horar o desempenho, com as preocupa- »

secundS8ri a.

As press»es no trabalho e naamoaz-ia@dades ear
ao fesmar dos funcion8SuedgR0l1cepnf Eswe adveoert
abordagem alternativa, a qual a gest«o de p
bewmstar, acarretando uma rpotargue se empedgbD
pr8ticas tenham o potencial de mel hor ar 0
di sso, mudan-as na natureza e no contexto d
foco recstheam

Se as amea-easaraoededmvadas a Ss®ri o, Gu
compl ement a, defendendo ser necess8ria uma
pessoas. O autor explica que os model os domi

Recursos Humanosammplnd meaamnutaen ma i eicraas de mel hoc
detri mentlmsde ssogm&ocupa-»es dos funcion8rio:
s considera-»es mais pessimistas dadas por

pesquisa neesam8peagmeaonsds zconsider8veis em
of erecer um caminho diferente para ganhos m
palavr as, O autor atesta que houve falha pol
relat«e esses dois | ados.

A partir destas transi-»es e -ssee urso vefneintt ce
assuntos qgue objetivam o estudo de condut a:
i ndi v2aduos. ,INeevsat ea cfoatteeixda® que@r esertean @otrud

objectoinwpreender como ocor-eet @&r emqaoait?Pdbalohenet
organi 2ac iuamaa lempresa transportadora de gran
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CatabODine.ma centralbemsta®r esd BEEda ®a joh o b | e ma
pesquisa que o0 motivou reside no aprofundam
est afrumMoison8rios e se elas deveriam ser | eva

2. BEM-ESTAR NO TRABALHO: FUNDAMENTOS, IMPACTO E IMPLICACOES

O trabalho é forte elemento na congfia da identidade do ser humaase,atividades
gue sdo impostas a umdividuo e 0 mesmomao consegue perceber sua finalidademina
por colocarem risco sua sanidade mentBiante de uma atividade atraente e aprazivel o
funcionario tende aapresenta um bom rendimento, do contrario, além da émiia da
desmotivacdo, as restricdbes impostas saasoportunidades de decidir e agepercute
desfavoravelmentesobretudp na sensgdo de felcidade proveniente do trabalho que é
realizado.

Sendo asim quando o individudem consciéncia do que faz e da importancia dos
resultados obtidos para si e para a orgayép, tornagse parte da empresa. Peste dizer que
ele trabalha com maisrdmo de realizar as atividades, tense mais feliz no trabalho e,
conseguentemente na vida pessoal. Outro fator importante, que dewensideradog¢ a
comunicacao entre a equipea ajuda e cooperacao entre todos, isso faz com que o ambiente
seja maideve, ao mesmo tempo em que gera maiores resultados para a eMprasdiente
organizacional é importante saber conviver com as pessoas, até mesmo por ser um ambiente
em que as informacdes precisam ser compartilhadas e que obriga uma intensa inbemagcao c
0s outros, inclusive com as mudangas que ocorrem nos processos, na cultura ou até mesmo
diante de troca de empregados.

| mportante s e fragzuadest aclgrunguee,l ement os
prenunciador e BEfgaR & S¢gared nrtadlss glefr a7/t ,@romatNa b u

de enfatraglagv@nci a, hg8 que se consi-@derar ¢ al
maéstar s«o fen!menos que coabi;tSEmDbL, m2rOd® ;
BENDASSOLLI, 2016) .

As mudan- as nor amahtdo, doratadas por Gue:
acontecimentos tais <c¢co0mo, avan-os tecnol -gi
salariais e de renda, condi-»es flex2veis de
podem despserdeersntadsr fnooc ot r abal ho, apresent ados

Tai s mudan- as, em alguma medida, reduzer
reconhe-am o0os benef2cios indiscut?veis do d
(Guest-0 20RhTa@an-cwoamomibst a) , a press«o Nos empr
da produtividade, acarretam conflitos e colo

de Weobr a.

2.1 O MODELO DE GANHOS MJTUOS

O modelo de ganhos muatuos (MGM) foi desenvolvido por Guest (2017) na tentativa
de propor um equilibrio entre BET e 0 desempenho organizacional, a partir delsugere
gue aGRH deve beneficiar individuos e organiza¢fes. No entastmodelos predominantes
dentro da teoria e pesquisa de GRH continuam a enfocar amplamente as formas de melhorar o
desempenho, com as preocupag¢des dos funcionarios sendo uma consideracdo secundaria.
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Guest (2017) afirma que as empresas VEm numa creseeositecdo no que diz
respeito aos impactos do BET no desempenho organizacional. O autor salienta que as
empresas que estdo criando ou aprimorando uma abordagem de GRH aonde se visa
proporcionar uma cultura de BET, devem primeiramente reconhecer que éitdpat ieia
de promover o berastar apenas por meios éticos.

Uma relacdo de emprego que se baseia de maneira reciproca entre as partes
interessadas, onde o empregador desenvolve um GRH que tem como objetivesidrene
todos, e os funcionarios em resposta melhoram os indcegsempenho da organizacao,
vem como contraponto aos modelos comportamentais padrdes. Valizaldg016), explica
gue as praticas padrées @RH, sdo criadas para aumentar o desempenho das organizacdes e
0 bemestar no trabalho € um subproduto destegsso. JA& 0 modelo de ganhos mutuos faz
gue o GRH, seja voltado ao BET, e que através disso se tenha um impacto positivo em
relacdo ao desempenho organizacional.

Mas, seria possivel haver um equilibriB8te estudo se propbe a uma releitura do
modelo MGM para compreender como seria percebido esse equilibrio, na préatica, por
gestores de diferentes niveis hierarquiddssses sentido, #oria e a pesquisa sob@RH
tém feito progressos significativos. Entretanto, mesmo havendo muito a se elogiar, em termos
de seu papeéstratégico no desempenho dos funcionarios, ainda se percebe claramente as
buscas por muitas respostas nesse caBpEST, 2017). Algumas evidéncias ajudam a
apoiar a escolha de praticas de kestar, reafirmando o argumento de que elas também
podem contribuir potencialmente para melhorar o desempenho individual e organizacional.

Historicamente a preocupacao que mais predominowe&maoa GRH, foi de como
aumentar o lucro da organizacdo, sendo negligente com as pessoas de todos 0s niveis
hierarquicos e ndo dando a devida atencaBERQ Evidenciase na literatura e na realidade
organizacional a caréncia de uma abordagem alternatigaal a gestdo de pessoas priorize
praticas destinadas a melhorar o kestar, acarretando uma relacdo de emprego positiva.

A GRH que é embaska pelo principio dBET, segue alguns principios conforme
descreve Heffernam e Dundon (2016), o primeiro principio € o GRH identificar e reconhecer
gue os empregadores e funcionarios dividem interesses diferentes, sendo que o gerenciamento
destes interess é de suma importancia e responsabilidade do RH. O segundo principio € que
haja um alto nivel de confianca pelas partes envolvidas. O terceiro principio € o tratamento
seja justo e que os envolvidos percebam isso. E o dfimo principio € que se possa ter
oportunidade de voz, de modo que qualquer um possa opinar sobre 0s processos da
organizacao.

A GRH deve levar em consideracao algumas ponderacdes que se faz necessério para o
gue ndo se desvirtue da real intencédo do-estar no tradho. Godard (2004jnostrauma
preocupacédo nas praticas de BET desenvolvidas pelo RH, de modo que estas ndo se tornem
exploradoras. Ja Townsend e Wilkinson (2014), sinalizam a importancia de que a gestao dos
recursos humanos e as relacdes de empregamstan sintoniaDeste modo Guest (2017),
defende o MGMsalientando queste modelo é embasado em politicas e praticas de RH, que
apontam quBET aumenta os indices de desempenho.

O MGM, segundo Guest (2017yndamentase na teoria das trocas. Firmanrde que
0 BET terd um impacto direta e indiretamente no desempenho da organizacdo. Levando em
consideracdo que tais praticas tem um impacto eemaomotournover absenteismo e
além de resultar em um maior engajamento da forca de trabalho.
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Figura 1: O modelode ganhos mutuds Gestdo de Recursos Humanbsmestar e relagdo de
trabalho e desempenho

- Investimento nos - BemestaPsicoldgico - Desempenho
funcionérios FisicoeSocial - Organizacionale
- Engajamento ntrabalho - Bemestar Relacionamento individual

- Ambiente fisico e social —>{ Positivo comfuncionarios {—>

positivg - Confianca, Justica,

-\Voz (comunicagédoe Segurancae Alta QVT

participacaa)

- Suporte organizacional

Fonte: Adaptado de Guest (2017)

Compreendese que a funcdo dBH, surge como consequéncia dos processos de
mudanca, enfatizando que esse setor precisa sempre estar em constante adaptacédo ao mundo
do trabalho, estar sempre atualizado aos modelos de gestdo existentes a fim de atender as
demandas, sempre pensando no -bstar das pessoas, fazendo com que se sintam
valorizadas, trabalhando com qualidade de vida e assumindo responsabilidades. Segundo
Veloso (2007), afuncdo do setor de recursos humanos deve investir em atvidades que
supram as hecessidades organizacioeatambém as funcionai© MGM estd Igado a
praticas provisérias dBH destinadas a promover o bestar dos funcionarios) Investir
nos colaboradores: Através de Recrutamento interno, Treinamento e desenvolvimento
Mentoria e apoio a carreirap) Fornecimento de trabalho envolvente: Trabalhos
desenvolvidos para fornecer autonomia e desafio. Fornecimento de infornfag@iback c)

Ambiente social e fisico positivo: Investir em salde e seguranca; Igualdade de oportunidades,
dar as mesmas chancesogortunidades de desenvolvimento; Tolerancia zero ao assédio
moral; Interacdo social exigida e opcional;, Recompensa coletiva justa; Salario compativel
com a funcdo exercida; Seguranca no emprego; Empregabilidadéoz: Comunicacao
bidirecional extensa; d3quisas de funcionarios; Representacdo colet&p; Apoio
organizacional, Gestdo participativa; Clima e praticas de envolvimento; Planos de trabalho
flexiveis e favoraveis a familia; Gestdo do desempenho e do desenvolvimento.

O setor de RH éstratégicoge precisa ter essas praticas bem alinhaagsn de
precisarconstantemente elaborar planejamento e desenvolver pessoas. Veloso (2007) defende
gue as praticas de GRH devem estar alinhadas com a estratégia organizacional. O autor
salienta que ndo existe wonjunto das melhores praticas definidas, e deve sim realizar um
planejamento de cada acao, levando em consideracdo as particularidades de cada empresa,
para dai sim definir o sistema de RH.

2.2 DESEMPENHO ORGANIZAGQONAL E O BEM-ESTAR NO TRABALHO

Na medideem que a pesquisa sobre o desempenho organizacional foi evoluindo houve
algumas mudancas na natureza e no contexto do trabalho apséaadoecessidade de um
maior foco no bepestar. Esse constructo psicolégico multidimensional pode envolver
componentedais como, a satisfacdo e o envolvimento no trabalho. -Emtde uma area de
pesquisa que vem se tornando cada vez mais importante para saude publica. Importante se faz
destacar que, 8ET reflete eventos amplos ocorridos na sociedade, a partir de um olhar
externo e reflete a atuacédo da area de R&lpressdes no trabalho e na sociedade em geral
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estdo criando uma ameaca crescente acdsan dos funcionarios, tornando necessaria a
atuazdo mais contundente dessa area.

A uma divergéncia perante os estudiosos destatamgaéma respeito do conceito de
desempenho organizacional. N&do se encontra uma unanimidade a respeito do assunto,
comprometendo uma avaliacdo maiecisavindo ao encomb da grande diversidade de
analises e técnicas a respeito do teveloso (2007)conceituao desempenho organizacional
como sendo a diferenca de valor real de uma organizacdo e o valas queprietarios
esperam obter, assiquanto maior a capacidade gerar valor maior o nivel de sucesso em
relacdo ao desempenho organizaciondlotese que pticas que desenvolvam o
comprometimento por parte dos colaboradores com as estratégias orgaaizasio de
extrema importancia para o sucessanesmoNao existe como obter resultados satisfatorios
sem o0 empenho dos envolvidos no processo, por iSso a extrema importancia de que estes
artificios de GRHsejambem desenvolvidgsque promovam o benstr e a satisfacdo dos
colaboradores No entanto apontar quais praticgsssa influenciaro desempenho
organizacional é um ponto de discussao ainda nos dias atuais.

Brito e Oliveira (2016)com baseem revisdo dartigos analisadogoncluiramguehé
uma predominancia positivea GRH atrelada ao bem estar dos colaboradores no ambiente de
trabalho Esses autores destacam a fortiéncia no desempenho organizacion&rdatizam
a neessidade de mais estudos sobressunto, devido a falta de pesquisas no ambito
nacional. Ainda falta uma rel ciéncia que explique a influéncia &RH no desempenho
organizacionalcontudo, na esfera da pratica organizacional, obsesgogue secriou a
necessidade das organizacdes desenvolverem uma gestao estratBcaugefuncdo é de
compreender as decisdes e os efeitos das acdes que atuam na relacdo entredorganizac
funcionarios SEECK DIEHL, 2017).

Apesardo GRH ja evidenciar praticas de maneira individual de Rahget al. (2012)
explicamqgue a gestao estratégica &H analisa 0 conjunto das praticas e as denooume
praticas de alto desempenho. Eksmdem a melhorar a produtividgdassim como o
envolvimento dos funcionarios com a organiza¢sentindo se bem no ambiente em que
trabalhamVale ressaltar ainda que, embora no campo conceitual, em particular no que tange
as definicdes, o conceito de BET seja amplamestdarecido, no que concerne ao campo
pratico, evidencisse uma compreensdo largamente residual. Em outas palavras, a area de
gestdo de pessoas ainda ndo atua efetivamente com foco no BET, por negbgencia
desconhecer seus efeitos.

3METODOS DA PESQUISA

O presente trabalhératase de uma pesquisa qualitativa, pois tem o intuito de
conheceras praticas dBET e analisamedidas de desempenhstabelecidasio ambiente
organizacionalDe acordo com Bauer e Gaskell (2002)tipo de pesquisa permiteapear e
auxiliar na compreensdo de fatores emocioredpressos por rgrevistados como por
exemplo, crencas, valores raotivagcbes dando maiorénfase aos aspectos subjetds e
possibilitando a andlise ddados que ndo podem ser mensurados numericameeste
estudo, tal abordagem permitiu compreender como ocorre o equilibrio eBET & o
desempenhmrganizaciona¢ m uma transportadora de grande psitigada no Oeste de Santa
Catarina
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Tratase de uma pesquisaxploratériaque além de orientar a criacdo de hipéteses,
estabelece critérios e técnicas que fundamentam a criacdo oportumpaaddescobertas
Na perspectiva de Gil (2008)a proporciona maior familiaridade com o problema para torna
lo mais explicito. O estudsecaracteriza como exploratorpor se considerarecessario uma
familiarizacdo comas praticas de BET e métricas desel®penhoTambém se caracteriza
como uma pesquisa descritivi@ que as primeiras andlises partirdo das descricdes de
processos e praticas organizacionais pertinentes ao estudo.

Os sujeitos selecionados para a pesquisa foram os funcionarios da empresa
transportadora, ocupantes de cargos de gestdo dos seus diversos $ataleimitacao
ocorreuem virtude @sses colaboradores seres responsaveis diretos pela conducéo d
pratcas deBET. A selecdo dos participantes foi realizagar meio do critério de
acessibilidade e representatividadegtodo destituido dequalquer rigor estatistic¢GIL,
1999) uma vez quee selecionaram sujeitos de pesgaispiese teveacesso

No que diz respeito a técnica de coleta de dadimsouse o grupo focal, sendo ele
planejado a partir deema triagem feita por meio dendlises sobre o comportamento dos
gestores no ambito da empresansiderando sua infloéia na disseminacdo de campanhas
institucionais, novas normativas e a adaptacdo de novos colalesradorcultura a
organizacional, além do impacto perante os funcionarios quevatardevido ao cargo que
ocupam.Posteriormente a triagehouve o convite aos gestores.

Deste modo, 0 método adotado pasdetados dados fovia aplicacaado grupo focal,
com a equipe de lideresspecialmente por permitir undiscussao acessivel a todosndo
gue os assuntos abordada® ponto comum entre os entrevistaBAUER; GASKELL,
2002) Tratase de umantrevista em grupo que visa detectar uma dir@gdm determinado
assuntp buscando interpretar e ndo deduzir ou generalizar pontos ddBARROS, 2005)
Conforme destac&ilva (2007),0 grupo focaltem algumas vantagens interessantes, quais
sejam: dlexibilidade de rotep e interacao dos participant@sprofundidade das respos&as
alto grau de informacOegue permite coletar

A princ2piswe «asl edas aenntrevistados medi at
guestion8rio, pard o nchaercgiomednot soe gdadromqaoia dr ppaun tae
operacionaliza-«0 dobo gdapdr aAogpmdbratnacdomad i ta
particnoamtAshsd e de 2019. Hsoeutveel aab op aadd®oir tersp a
elesasic:- $egasteor es, conduzi d st epmopro udne ndoud ear-
encontro f oi de aproxi madamente 1h 00: 30min
um grupo focal ( MORGAN, FIbd998el abbOR GAIBA au m2 0rO¢
entr edvei smafionnairo ¢ omon og adteiclohror er Oda ndoetug s &
gravlhedomodo assegurar umd r ma ainesn coald® mabdd s ,d:
posterienine etvtersdams cfroiita visando conservar a |

Diante dasdiferentes técnicas que podem ser executadapemmuisas qualitativas,
existeuma que vem ganhando notoriedagsigbretudonas areas de administracdo, psicologia,
ciéncias politicas na educacéo, na publicidade e na socidlagé@se @ analise de confeo
(MOZZATO; GRZYBOVSKI, 2011) Ela ganhounotoriedade na arede Administragédo
principamente em pesquisas qualtativas (FLICK09).

De modo a poder analisar as observacdes e interpretar as transcricdes do grupo focal,
foi utilizado tal tipo de anadie, pois possibilta compreender o significado dos dados
coletados e tambénfaciita o entendimento dos conteludg®r meio de classificacdo
apresentada de forma sistematizada, que pode ser a divisdo em categorias ou contagem de
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palavras (MARTINS, 2017)Existem diferentesdenominagdepara as etapas deseiwdas
na analise de contedddgustamente por essa gama, 0 presente trabaliiaou as
recomendacdes de Bardin (2006).

Obsesere que a aplica-«o da t ®cnica envo
cronamegit e , conformel descritas no quadro
QuadrRPr dcesso de aplica-«0 da t®cnica de
FASE ORGANI ZACAO CRONOLOGI CA
a) -pmsdl i g 1T organiza-«o0o do material para a
T transcri-«o das entrevistas;
T leidfulrmtuanted das entrevistas
b) explor T processo de segmenta-«o0o e de c
materia f constru-«o0o de esquemas gr§8fico
T an8lise de conte¥%wdo categori al
1T desenho de fAimapaso: relacionan
T crit®rio de categoriza-«o0 sem
tem8ticas.
c) tratanm 1T escolha de trechos espec2ficos
resultados T an8lises de opini»es comuns ou
f movimento de agrupamento e sep
T delimita-«o0 de grandes categor

FonEkaborado pelo autor a par0Othi.r das recomen

Note-se que o esquema analitico propgsdo Bardin (2006}ratase de um balizador
sobre como procederanalise de conteudo, desta maneira mantendo agitomla técnica,
gue é de ir além do senso comum da passionalidade, aldangaa precisao ciefitia.

4 ANALISES E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Os reautadosobtidos com a pesquisa e a discussdo dos mesmos se iniciam com a
apresentacdo dos participantes do grupo focal e dascgs deBET oferecidas na
transportadorasendoelas divididas tanto erpratcas formais como as informais. A seguir,
serdo analisadaess medidas de desempenho adotadas. Por fim, se estabelece a relagao entre
BET e o desempenho organizacional, considerando a percepcaesknsesPara preservar
suas identidade®les foram referenciados de modo genérico, como psicéloga e gestor,
distingudos numericamentele 1 a 6

4.1 OS PARTICIPANTESDO GRUPO FOCAL

Com o propésito de apresentar o perfi dos coordenadores e analistas que se
disponibilizaram a participar do grupo focal, apresesetana sequéncia o QuadPo A
nomenclatura doseteparticipantes foi estabelecida conforme o cargo exercido na empresa.
Podese verificar que o maior indice de coordenadores que participaram do grupo de foco é
representado pelo género masculino. Tendo eles idades distartas, @ grande maioria tem
acima de 30 anos. Para que os resultados fossem alcancasiokcfaidaa participacdo de
lideres de diferentes areas da organizacéao.
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Quadro 2: Perfil dosparticipantes do grupéocal

Tempo de .
. . Estado | . Tempo como | Funcionarios
Cargo Atual |Idade| Género Escolaridade ... |Filhos | empresa ..
Civil gestor (anos) |que geréncia
(anos)
Cordenador
32 |Masculino| 22grau completo | Casado 2 1,6 1,6 14
de CCO
Cordenador
de PCO 25 [Femenino| 32graucompleto |Casado| O 7 1 6
Combustivel
Cordenador .
. 33 |Masculino| 32grau completo |Casado| O 10 6 11
Comercial
Cordenador
de Acerto 42 |Masculino| 32grau completo | Casado| 2 11 5 7
de Viagens
Analista de . i
. 41 |Masculino|32grauincompleto | Casado| 2 19 9 2
Qualidade
Cordenador
de Gestdao | 55 [Masculino| 22grau completo |Casado| O 25 15 550
de Frota
Psicdloga 26 | Feminino | 32graucompleto |Solteira| O 1 1 0

Fonte: Dados da pesquis2019

Em relacdoa escolaridadea grande maioria tem pagaduacdo completa e apenas
duas pessoa®in somente graduacdo. No geral, a maioria desses coordenadmasada
mais da metade ndo tem filhos. O tempo de empresa é significativo, e ficaram emineédia
anos para chegar ao cargo que atuam atualmente, ou seja, teve um bom periodo de
aprendizadonas funcdes de auxiliares, assistentes e analistas para entdo estarem aptos a
assumir o cargo de coordenadores.

4.2 PRATICAS DE BEMESTAR NO TRABALHO

A identificacdo e descricdo das praticasBEerl tanto as formais como as informais €
de grande valia para o desenvolvimento humano e organizacional como aponta Baker et al.
(2006), gue afirma que em uma organizacao feliz os profissionasrea ser mais criativos
e tém uma maior capacidade de provocar mudancas, e as praticas-élstdyeno trabalho
Sa0 essenciais para que ISso ocorra.

Nesta linha de pensamento podemos identificar refadogrupo focal que expressam
0 sentimentoem relacdoao BET. Ao mesmo ponto que os entrevistados reconhecem a
importancia das praticas de bestar no trabalho, também demonstram uma preocupacao em
relacdoa escassedas mesmas, e 0s problemas que podem causar denatloa de trabalho
de extrema presséo. Corpode ser observado nos relatosnforme o quadro.3
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Quadro 3: Relatossobre o ambiente de trabalho.

Comentdrios sobre o ambiente (bem estar) |Comentdrios sobre a pressdo no ambiente de trabalho

Eu wejo por mim e pela minha equipe, eu sofro muita pressio dos clientes externos e
internos. Isso transparece, eles também sentem esta pressio. Falando do meu setor. O meu
setor ele é muito afetado a questio mental o psicolégico. E pressio todo dia, eu vejo que
eles precisam de ajuda. Neste ponto nds temos que melhorar, daqui a pouco um ou outro ali
da uma “pirubitada”, se foi (nsos) (Coordenador Comercial).

Mas vocg estar em um ambiente em que se sinta
bem faz muita diferenca (Psicologza).

Mas isso & bem legal, eu vejo que a gente jd mudou
bastante, quando eu entrei aqui na empresa, tinha
setores que um ndo falava com o outro, tinha setor|Eu acho que tem muita pressdo, e tem pessoas que ndo se adaptam (Coordenadora de PCO
que ndo podia ir 13, porque se tu levavas um|Combustivel).

problema te colocavam para correr (Coordenadora
de PCO Combustivel).

Esse estresse pode gerar uma ansiedade, essa ansiedade pode evoluir para uma depressio e
dai quando a gente vE ja tem um atestado 13 no RH (Psicdloga).

Fonte: Dados da pesquisa019

O BET é um fator chave para 0 sucesso organizacional, pessoas felizes e motivadas
tendem a alcancar umelhor servico (FISHER, 2010). Indgmencontrodos trechos relatados
da entrevista, e 0s conceitos apresentados pela literatura do assurde, andatgportancia e a
necessidade de desenvolver praticas de-dmar no trabalho. Desta maneieaanalise e
identificacdo das praticas de bestar foi subdivida entre formais e informais, de modo a
poder responder o objetivo fAaod do presente t

O BET néo é estruturado somente de acdes elaboradas e pensadas para este propdsito
pela empresa, mas o ponto que pode ser preponderante para se obter sucesso na felicidade
organizacional sdo as acdes informais. Estas acdes sdo essenciais para a integragsio entre
colaboradores e para o desenvolvimento individual de cada um. Geralmente estas acgdes
acontecem de maneira natural, ndo programatica, isso nao significa que as mesmas nao sao
discutidas em reunides de lideres ou incentivadas pela empresa.

As praticas d bemestar informais acontecem ao aplicar ferramentas de gestédo
empresarial de maneira ndo mecéanica, ndo hd uma hora marcada para que as mesmas
ocorram, elas acontecem através da rotina e usabilidade de recursos desuback
empowermeng brainstormirg. Todos estes recursos impactam de maneira que valorizam o
colaborador a mostrar sua importancia nos processos da empresa.

Podemos elencar algumas citacdes extraidas do grupo focal, queowmontro a
aplicacdo dBET informal na empesa fonte de estudeeja quadro 4.

Quadro 4: Préicas de berestamo trabalho

Praticasinformais existentes ndrans portadora Praticas existentes na equipe

O meu auxliar tem varios projetos de vida pesy
eu converso com ele a respeit®&e VOCé que
comprar tua casa, tem que ter foco, se tiver foc
conseguir teus objetivos. Eu sou amigo, acong
eles, crio m vinculo positivo. Pois eu acredito ¢
Sse eu me importo com 0S Seus anseios pessoal
de alguma forma motivas aqui na emprey
também (Analista de Qualidade).

(Brainstorming eu pego as ideias deles, juntos cor
minhas etransformo em uma ideias legal. Eu faco i
escuto a opinido do que eles estdo fazendo, do que ¢
fazer, d& para melhorar e vamos moldando de algo
ristico numa deia legal e eficiente, eu uso muito
converso com eles, acerto as coisas fazar diferent
(Analista de Qualidade).
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(Empowermenteu acredito que o0 mais importante | Quando temos algum acumulo ou procedime
confianca. Que nos gestores possaoardiar em nossd atrasados, de modocolocar tudo em dia, fazem
subordinados. Por exemplo, se eu ndo estou qudum mutirdo no setor. E como premiagao
tenham o poder de decisdo e em contrapartida eu|agradecimento pelo empenho de todos, vé
plena confianca em suas decisfes (Coordenadora d{ comer Pizza custeado pela empresa (Coordej
Combustivel). de PCO Combustivel).

(Feedback eu li uma vez que as pessoas preferen
elogio do que um aumento de salario, eu comentei iss
pessoas me falaram que é verdade, eu gosto de d| Nés faziamos um boliche no setor, uma espéc|
mesmo (risos). Mas as pessoas gostam de elogio,| happy houfCoordenador Coomercial).
comecei a usar isso, elogiar quando é de
(Coordenadora de PCO Combustivel).

Sugestdes dPraticas de bem estar a serem adotadas

Uma questao que eu acho importante e que poderia ter, mas temque seradotado portodos os coordg

feedbackA cada trés meses ou alguma coisa assim. De modo que as pessoas saibam como es

desempenho, se € bomou ruim. Acontece que [@mjeéamos esta pratica e se alguémtenta implantar é

como chato, que s6 sabe incomodar. Entdo de maneira a evitar este tipo de taxagdo, pode seruma prj

emtrés meses. Muitas vezes as pessoas fazem errado e nem sabem que esta fazerikié eresmo nd

gestores, quando que nds recebemoseedback E bom ouvir como que esta indo, se esta atenden
expectativas ou ndo (Coordenadora de PCO Combustivel).

Fonte:Dados da pesquis2)19

Podemseobservar nos trechos da entrevista do grupo focal, algumas praticas do dia a
dia que se correlacionam com ferramentas usuais de gesBiain3tormingou dialogo com
a equipetema funcionalidade de dar voz a todos, € um modo de encontrar ideas ou
até mesmo de aperfeicoar processos, rotinas que ndo tem uma melhor eficiéncia. O
empowermentende a dar autonomia para os individuos tomarem decisGes, desta maneira
desenvolvendo novos lideres e criando capital humano de maior valor paraaw@ani2
feedback € uma técnica muito usada, de modo a manter o profissional motivado e também
usado para corrigir atitudes que precisam ser melhoradas. Tais ferramentas sdo usadas muitas
vezes sem a lucidez de sua aplicabilidade, sdo de maneira ndagdam®mo uma pratica
informal.

Notase que algumas destas técnicas de gestdo sdo utilizadas, mas de maneira
desconhecida, pois em outros pontos da entrevista do grupo focal temos citacdes que pedem
pela utilizacdo de algumas destas técniddédm das chicbes que se correlacionam com
algumas ferramentas de gestdo empresarial, foi feto nota de outras citagdes que se
caracterizam como uma pratica de bestar informal, através da interacdo entre o0s
colaboradores criando uma melhora no ambiente de trabédinms elencar algumas praticas
de bemestar informal

As falas citadas representam préaticas de-bstar que ndo tem uma nomenclatura que
se associa a alguma técnica de geskdatase depraticas de relacdes humanas, a interacao
fora do ambiente de trabalhor&odas obrigacdes do dia a dia, cria um vinculo de amizade
entre os individuos, que tende a ser positivo no desempenho organizacional.

Deste modo as praticas de bestar informais tém um influencia consideravel, pois
foge de um modelo padrédo, de umatrica ou obrigacéo. E ocasional e variavel, € algo que
se correlaciona mais com as relagdes humafaspraticas deBET, como jA exposte
embasado com a visdo de alguns aut@@&s primordiaispara um mdior desempenho
organizacional. As préaticas informais de bestar no trabalho sédo relacionadas mais no
ambito das relagbes humanas cotidianas como a convivéncia criando fatores que melhorem o
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relacionamento entre os individuos. J4 as praticas formais rdeedtar no trabalho, sao
medidas adotadas pela organizacao ja pensadas para impactar positivamente no desempenho
organizacional.

Os profissionais tém um impacto positivo ao receber incentivos adotados pelas
organizacdes que proporcionem um bestar. Estesncentivos ndo sao apenas financeiros,
mas sim todas as praticas adotadas pela organizacdo que visam uma a melhora do clima
organizacional impactando diretamente no desempenho da empresa como um todo.

Tornouse possivel identificar algus beneficios formais existentes na orgardivaga
grupo focal, quais sejarvale Combustivel: E um valor depositado em cartdo, com o qual o
empregado abastece seu automével para se deslocar até o trabalho, ndo é pago em dias em que
estiver de férias, o valor é pago integral pelaresg Vale Transporte: Para quem utiliza
transporte publico, € fornecido o vale transporte, o qual ndo tem nenhum custo para o
empregado, ndo € pago em dias em gque estiver de férias, o valor € pago integral pela empresa.
Fica a critériode o empregado escolhentre o vale combustivel ou vale transporte. Auxilio
Educacdo: A empresa paga 30% do curso de graduacagiaguimcao, etc. do empregado,
desde que este seja na sua area de atuacdo. Precisa ter 90 dias na empresa (experiéncia) para
aderir o beneficioAuxilio treinamento: Pensando na qualificacdo do profissional a empresa
paga integralmente o primeiro curso de aperfeicoamento, desde que seja na area de atuacao, e
nos proximos 50. Explicado melhor na sequéncia desta tabela. Vale Alimentacéo:
Mensalmenteé feita uma recarga no cartdo do vale alimentacdo, o valor € pago todos os
meses independente de ter trabalhado ou estar de férias. O cartdo pode ser utilizado em
farméacias, supermercados, postos de combustiveis e em outras unidades que o site do cartdo
oferece. Refeitorio: Aempresgossui refeitério interno na qual os empregados podem utilizar
para fazer suas refeicdes, somente almocgo, possui um custo simbdlico para os empregados.
Esses bneficiossao praticas de berastar formais, todos os colaboradores tém acesso e
direito se atenderem os requisitos necessarios.

Na entrevista do grupo focal foi comentado solokeia de pratica de bewastar que
possa ser adotada pela empresa, que visa auxiliar os reamlates em problemas do ambito
psicolégicq nos quaisa Psicologa da empresa poderia se disponibilizar a ouvir e conversar
com as pessoa&nvolveriauma atuacaodireta junto aqueles funcionarios coproble ma,
sobretudops mais graves que poderiam esfatando o desempenhtanto na empresa como
na vida pessoal. @ podemos observar nas citacdesjuadro 5.

Quadro 5: Sugestbes de praticas de bem estar
Sugestéo Manifestacaoda Psicéloga

Entdo vamos supor assim, eu estou comproblemas|
emocionais, familiar, alguma coisa assim, qualquer

coisa, aieu terque falar comalguém, eu ndo quero
falar com meu chefe. Mas eu precisofalar, estd aqu
engasgado, eu tenho que teruma fuga, vocé seria g
fuga? (Analista de Qualidade)

Sim, claroisso seria possivel

Podemos pensar, vou repassar para dire¢cd
E esse trabalho que vocé vairealizar aquina empre| Mas nao seria uma psicoterapia, seria maig
seriaum trabalho continuo (Analista de Qualidade)?| acolhimento e dai a partir desta ajuda
encamifthamos para redver o problema

Fonte: Dados da pesquis2a019
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Outro ponto que foi levantado no grupo focal, € que a empresa ndo dispe de um
espaco para descanso e interatividade dos funcionarios, que pode ser outro beneficio que a
empresa possa adotar de modo a elevar os niveis dedtemdos colaboradore€omo
podemos observar nas citacBebefiamos que ter um local para se descansar de meio dia,
nao tem isso aqui (Coordenador de Acerto de Viager®)pessoal de meio dia fica no
facebook (Coordenador de Gestdo de Foota) t@mpo do intervalo tem qudescansar
estudar ou dormir (Coordenador Comer@ial)Se ficam no setor ndo conseguem sossegar,
porque sempre tem gente pedindo alguma coisa (Coordenador de Acerto de &iagens)

Apesarde a empresa adotaliversos beeficios para os colaboradorgsodese
constatarpor meio dos discurspgue ainda ha necessidade de desenvolver mais praticas de
bemestar, que possam atender tanto fatores pgjom® como os momentos de folga, nos
guaisos colaboradoreainda se mantemo ambiente organizacional.

4.3 MEDIDAS DE DESEMPENHQADOTADAS PELAEMPRESA

Duas questdes importantes serdo tratadas neste topico, na primeira sera apresentado as
medidas diretas de desempenho existentes na empresa, aquelas ja definidas e que séo
mensuradas, como a qualidade, agilidade, confiabilidade s¢usttre outros. J4 a segunda
guestédo referse as medidas indiretas de desempenho, ou seja, aquelas avaliadas diariamente,
visualizadas e analisadas no decorrer do trabalho, de forma informal.

Conforme evidenciado, neste topico buseaentender como é medido o desempenho
dos empregadosadempresa em estydmem como entender como essas medidas sédo aceitas,
como aplicar essas medidas com o intuito de motivar os empregados a quererem mais, € 0S
cuidados para ndo os desmotivar conforme relatado pelos participantes do grupo focal.
Contudo, conforme observado nos relatos, os coordenadores ndo tém conhecimento de
medidas diretas de desempenho existentes na emp@d#esempenho do empregado € o
restado que ele da para empresa final do més (Coordenador de ComeyEiaifiregado
tem que dar resultados para a empresa. Metas seria uma boa opgao para medir o desempenho,
e as vezes por 100 reais a pessoa da um resultado muito maior (Coordenadora PCO
Combustivelp.

Compreendese que empresas precisam medir o desempenho de seus empregados,
porque sem indicadores € muito grande o risco de falhas, preeisaber quanto de retorno
cada colaborador da para a empresa, levando em consideracdo o que elepaeaebe
desenvolver seu trabalho, o custo que ele tem e o0 que retorna com seu trabalho.

Verificou-se que o desempenho dos empregados esta bastante ligado a geracéo, que o
comprometimento e vontade de fazer diferencia muito de uma gerac¢éo para outra. fa que pa
ter um retorno positivo a prépria pessoa precisa querer, precisa estar motivada, engajada com
seu trabalhpo Depende muito deles, tipo eu quero seguir a carreira, eu quero fazer a diferenca,
eu quero isso sabe? (Coordenador ComedcigVjasi para eu avar o desempenho eu tenho
gue medir o desempenho, e como que eu consigo medir o desempenho do funcionario? Qual a
funcdo? Quais as tarefas deles? Como que eu vou medir o desempenho deles? (Coordenador
de CCOD.

Percebe se que até o momento ndo existereda sobre as medidas diretas de
desempenho, conforme relatos do grupo de foco, os coordenadores sentem dificuldade para
medir o desempenho, ndo conhecem indicadores capazes de. fRz#ém, levando em
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consideracdo que a autora desta pesquisa é amEift@cursos Humanos na empresa fonte

de estudo, tense a informacao de que esta sendo realizado uma avaliacdo de desempenho, a
gual sera realizada cada 6 meses, com 0 objetivo justamente de fazer essa medicdo através de
critérios prédefinidos, o qual sérefetuado através de pontos, e serd base para aumentos
salarias. De acordo com o0 exposto, LimeRgin¢ca (2002) entendem que a avaliacdo de
desempenho é um processo de administracdo através do qual o supervisor e o subordinado,
estabelecem metas e pri@tks comuns diante da organizacdo e o colaborador, e determina a
area de responsabilidade de cada um, pensando no resultado total da organizacao.

A empresa também conta com um plano de cargos e salarios o qual contribui para
medir o desempenho dos emprdgge incentivdos através dos critérios a progredir, estudar,
adquirir experiéncias e consequentemente dar o retorno esperado a orga@Gagaamtuito
de melhorar o desempenho organizacional a empresa conta com plano de treinamento e
desenvolvimento conforme demonstradoorguado 6.

Quadro 6: Plano de Treinamento e Desenvolvimento.
DIRETRIZES DO PLANO DE T&D - MARVEL DE 2019.

. 0 a i
Analise do setor de RH sobre: 1° Condiz a are Sendo 50% na apresentacao da matricula, e os outros

Cursos dentro da area . apos a entrega do certificado, repasse ao setor e avalia
~ ocupante na empresa? 2° Limite de orgamer P 9 . P . .
atuagao treinamento pelo superior imediato

Obs: 100% para o 1° curso; 80% para 0 2° curso; 60% para o 3° curso; 40% para o 4° curso; 20% para

Sendo 50% na apresentacéo da matricula, e os outros|

Analise do setor de RH sobre: Condiz ao ) . i
Cursos dentro do apos a entrega do certificado, repasse ao setor e avalia

segmento de atuacdo segmento de atuagdo da empresa? treinamento pelo superior imediato
empresa Obs: 60% para o 1° curso; 40% para o0 2° curso; 20% para o 3° curso.

Cursos gratuitos denti Apos a entrega do certificado, repasse ao setor, e ava

da area de atuagéo ou Analise do setor de RH sobre: Condizao | do treinamento pelo superior imediato, o funcionario ga

segmento de atuagdo segmento de atuacdo da empresa? um vale-brinde de R$50,00 na livraria Educativa, valido
empresa. umano.

Sendo 30% por més. O certificado devera ser entregu
Para cursos de espanhol a empresa disponilf devera ser realizada uma avaliagdo do treinamento no fi

30% de custeio mesmo, sendo passivel de devolugéo na possibilidade
aproveitamento.

Curso de espanhol

Fonte: Dados da pesquis2019

Note-se quea empresa proporciona possibilidades de desenvolvimento, de melhorar o
desempenho no trabalho, através de conhecimentos sem custos feanr@ionariosPercebe
se gue existem praticas diretas que tem o objetivo de medir e melhorar o desempenho,
contudo, muitas vezeselas requerem a adesdo dos mesmdambém carecem de haver
empenhodo coordenadopara realizar cobrancasfazer essa medicao.

Quadro 7: Medindb o desempenho da equipe

Préticas alternativas para medir desempenho

Eu meco o desempenho dos meus subordinados, mas muitas vezes os resultados sao negati
reunides de grupo todo més e depois eu cliraiaidualmente (Coordenador de Acerto de Viagens).

Eu chamo quando é mais grave, tem algumas pessoas que ndo rendem, que eu tenho que sentd
lado e dizer, vocé precisa fazerisso, todo dia\(denadora de PCO combustivel).
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E assim, ndo adianta olhar s6 para o nosso setor, 0 meu estando bom o resto que se vira, tem
cada um melhorar o que pode dar resultado la na frente. Eu trabalhei em transportadoras trés
gueessae € bem diferente, o fluxo é difereng tudo coordenado, ndo adianta, a gente fala, fala, fal
ndo tem fluxo. O pessoal da noite, reclama que tem muita ligagdo, comecaram a anotar, 8 lig
chamadas no whats, como assim que esta tendo bastante ligacdo? A pessoa se periecs eaisas @
mesmo tempo ela se perde, ndo consegue coordenar isso. A pessoa tem que focar, entender qua
prioridade, ndo adianta ficar pensando (Coordenador de CCO).

Fonte: Dados da pesquis2a019

Entende se a partir do exposto quéo existe um fluxo para medir o desempenho, que
isso ndo é padrao na empresa, que nao tem uma regra definida para fazer essa medicéo,
existem fatores que contribuem, existem medidas, mas que 0s gestores sentem ainda
dificuldade em relacdo a essas medidasredita se que o plano de cargos e salarios
ferramenta que tem o intuito de dar oportunidade de crescimento aos colaboradores, bem
como a avaliacdo de desempenho, capaz de medir o desempenho, ndo estado sendo claramente
apresentadas as equipes.

No grupo de foco os coordenadores relatam que sentem dificuldade, mesmo que de
forma indireta para medir o desempenho de seus subordinados, e pedem ajuda ao setor de
Recursos humanos com ferramentas de apoio, como déeadiack por exemploFerreira
(2009) comenta que a gestdo de pessoas se caracteriza como uma area bem participativa, na
gual ocorre a capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento do capital humano. O autor cita
ainda que o setor de gestao de pessoas € o grande responsavel pela for nmofissimsa is
na empresa, e que deve estar sempre envolvido com todos os setores e auxiliando os gestores
no que condiz a pessoas. Enfatiza ainda que a area de gestédo de pessoas ndo trabalha de forma
individual e que depende de variaveis como a cultueng@esa, a estrutura imposta por ela,

e depende muito dos processos internos. Esse conceito reflete em relatos do grupo de foco.

Quadro 8 : Relatossobre asneddas indiretas de Desempenho

A gente cria um processo, uma regra, um controle, a gente desenvole sisdeindicadores, faz de tuc
s6 que no fim das contas, a gente cria um botdo, desfazer, tipo assim, vocé cria um neg
procedimento, umaregra, vemumaperta o botdo desfazer, ndo adianta (Coordenador de CCO).

E que leva tempo para o pessoas@astumar com regras. Tem que conhecer os interesses dos fund
(Coordenador de Acerto de Viagens).

E isso é bem cultural, e no inicio € sempre uma briga, depois acostumam. Eu acho que isso erg
gue se conseguia com metas, que o funciotidhia interesse no dinheiro e alcangava os objetivos &
de meta. Eu trabalhei muito com metas, no operacional, e quando tu tem metas, o que tu faz pril
tudo para atingir a meta (coordenadora de PCO Combustivel).

Mas néo precisaser dagioheiro pelas metas atingidas (Coordenador Comercial).

Pode ser uma viagem final do ano, para quem atingir a meta. Teve uma vez que a gente tinhg
algumas coisas que estavam atrasadas no meu setor, ai eu falei que se a gente conseguisde eni
dia a gente ia comer pizza, tipo coisa que eu tinha certeza que néo ia conseguir, 0 povo fezum n
no final todo mundo foi comer pizza, entdo eu acho que isso foi uma coisa que motivou eles a
(Coordenadora PCO Combustivel).

Fonte: Dados da pesquisa019
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Compreendese que os coordenadores estdo tentando fazer com o que o desempenho
seja cada vez melhor e percele que a empresa possui algumas medidas de desempenho
informais, tais como: comparativos de producdo, sejarda més para outro ou até mesmo
entre um funcionario e outro, os coordenadores entendem que o nivel de prioridade, descrever
as fungcdes em ordem de prioridade a fim de entender se o que esta sendo feito é o suficiente
ou se pode fazer mais, criar alguomntroles no proéprio setor, dar incentivos para realizar as
demandas, todos esses fatores contribuem para o desempenho no trabalho.

4.4 BEM-ESTAR NO TRABALHO EDESEMPENHQ PERCEPCAO DOS GESTOES.

A maneira como nos relacionamos com asqeEs® um dos fatores pelo qual teremos
sucesso em nossa vida profissional e pessoal, sucesso ndo é apenas ser bom tecnicamente,
mas tambénse devaer um comportamento condizente aos padrdes, € perceber e respeitar as
diferencas de cada pessoa na equipageense faz partBendassoll{(2016) descreve que a
realizacao, a satisfacéo, o prazer, a alegria sdo apenas as metas alcangadas no trabalho, mas
também a maneira como as alcancou. Estar em um ambiente leve, em que a eajugze se
em gque ha harmonidaz muita diferenca no resultado final do trabalho.

Conforme relatos dosepquisadgsamar o que se faz e sente bem no ambiente de
trabalho, querer crescer e abracar mais a causa faz toda diferenga no ambito empresa,
comenta se ainda que algumas pessoass@gammotivadas por si sO, e outras precisam de
uma motivacdo nova todos os didasis evidéncias se encontram no quadro 9.

Quadro 9:Relato dos participantes sobre motivag@na desempenho

Tem pessoas que sao motivadas, que sempre estdo motivadas e tem pessoas que eu patosbos
dias temque ir l4 e dar uma injecdo de motivacéo, se tu néo ficas fazendo isso a pessoa nao vai
sb queissocansa, tu ndotens tempo paratodo dia ficar motivando (Coordenadora de PCO Comb

Eu tenho uma parte da equipe g motivada, eu posso seguir carreira que aqui vai dar certo, cg
parte da equipe eu tenho que diminuir o estresse para manter produtivo, outra parte da equipe el
pegar essa motivagdo, esse gas que essa parte tem e dizer, viu, vocép taielnse desenvolver, seg
carreira, basta vocés quef&oordenador Comercial).

Os meus sdo bem motivados, apesar de que eles ndo tém conhecimento de tudo, porque € grang
0 problema aqui € tentar cercar tudo, sempre escapa pelos dedos alguma cqiseogigsacdo esté ¢
mim e esta neles também (Analistade qualidade).

Fonte: Dados da pesquisa019

ComoZanelli (2008) enfatiza que € importante que o ambiente de trabalho seja o mais
confortavel e harmonioso possivel, sesérbem realizando com asividades faz com que o
individuo se desenvolver constantemente, satisfaz suas necessidades fisioldgicas, de
seguranca, de convivéncia, datoestima de autcealizacdo, e consequente mente torsa
mais produtivo trazendo mais resultados a organizacao.

Compreendese que quando se mantem um ambiente dedstan no trabalho, um
clima leve, com harmonia, com respeito e positividades, culigaum ambiente agradavel,
em gue as pessoas se sentem bem em fazer parte, mas quando se cultiva um ambiente
negatvo, pesado e competitivo, com desconfiangaaledicénciase fofocas tém se um
impacto direto nos resultados, desempenho, crescimento organizacional e profissional.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A crescente importdncia do besstar no ambiente do trabalho remete as recentes
transformacdes organizacionads, quais precisam consides repercussdes negativas sobre
a saude fisica e psiquica dos individuos quando se negligenciam fatores que interferem no
bemestar dos trabalhadores. Sendo assim, este trabalho teve como atmetp@ender
como ocorre o equilibrio entre BET e o desempenho organizaciomal empresa fonte de
estudg pensando no crescente enfoque do BET e a influéncia deste aspecto no desempenho
organizacional.

Para atingir esse objetivo, foi realizado um grupoat com gestores da empresa, de
modo a compreender ndo somente quais eram as medidas tomada quanto ao BET, mas
também captar o entendimento dos envolvidos na pesquisa em relacdo ao tema deste estudo.
Através da analise do grupo focal foi possivel evidengjue a empresa possui uma
preocupacdo em relacdo ao estado psicologico dos funcionarios. Aléem disso, ainda se
constatou a existéncia de diversos programas que visam -edtemno trabalho tanto de
maneiras formais como informais. Em conjunto a essasv@ticdes, foi identificado que a
empresa possui diversos relatérios que quantificam o desempenho organizacional.

Logo no inicio do estudo identificeae que a empresa ndo possui programas
especfficos de bemstar de maneira projetada, ou seja, essa n&wmépolitica adotada pela
organizacdo. Como jA apontado, ha propostas de intervencdo que abordarestalbemo
trabalho, porém ndo ha mensuracdo dos mesmos. Com isso, 0 impacto dos programas nao €
guantificavel, isto €, ndo se pode compreender os rdesltdos mesmos em relacdo ao
desempenho organizacional.

Em contrapartida, a pesquisa com o grupo de gestores revelou que a equipe promove
praticas de berastar informais com os colaboradores e, através dessas atividades, os
entrevistados relatam percehan notério entusiasmo da equipe. Todavia, esta pratica ndo
ocorre de forma regular na propria empresa, de maneira que se possa aproveitar os beneficios
das atividades para melhoria no desempenho organizacional.

Diante dos resultados obtidos com a pesqti@ggossivel perceber que este tipo de
andlise BET permite a formulacdo de sugestbes sobre decisfes estratégicas que poderdo
contribuir para o incremento da qualidade de vida e-ésiar dos empregados da empresa
investigada. Outro ponto relevante abomdaw analise do grupo focal, foi o0 modelo de
ganhos mutuos apresentado por Guest (2017), que evidencia programas que visam 0 bem
estar no ambiente organizacional e que também da énfase aos resultados obtidos por estes
programas. Isso mostra que os be nesdicjue a empresa pode obter através de programas que
beneficie os colaboradores sao essenciais para 0 sucesso da organizagao.

Em vistas de conclusdo, o presente estudo consegue atingir seu objetivo proposto e ir
aléem, jA que foi possivel despertar o inésiee da organizacdo para a criacdo de praticas
regulares e quantificadas de bestar no trabalho para que assim consiga ser assertiva nos
programas que visam um maior engajamento dos funcionarios. Através da mensuracao
conseguese uma melhor compreensdo diwuacdo geral e em detrimento disso buscar
solucbes para alinhar os objetivos organizacionais da empresa.

Desta maneira 0 modelo de ganhos mutuos evidesecigrincipalmente por se
caracterizar como uma via de mao dupla, beneficiando ambos os @ulesja, a empresa
beneficia o colaborador através de praticas bem estruturadas de gestdo de pessoas, buscando
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valorizar e reter os talentos, ao mesmo tempo em que este, sentindo se valorizado, gera
lucratividade através de uma maior produtividade para anipagdio.

A realizacao dessas e outras investigacdes, com o0 apoio de modelos tedricos soélidos,
podera indubitavelmente contribuir para que as organizacdes se conscientizem cada vez mais
da importancia de se adotar a qualidade de vidBEE® como fator estratégico de gestéo.
Certamente esse tipo de analise imprime um novo olhar sobre a forma de perceber o ser
humano no contexto do trabalho.
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