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RESUMO

Em conformidade com a preocupacéo da melhoria da qualidade de vida e do
bem-estar dos funcionarios, as empresas tém se aliado a psicologia
organizacional, que exerce atividades e processos voltados para a valorizacéo
do profissional, criando um ambiente de trabalho confortavel para que o
colaborador possa desempenhar bem suas atividades e assim alcancar as metas
estipuladas, o que acaba gerando um aumento de produtividade e de diferenciais
competitivos diante dos concorrentes. Atualmente, diante do nUmero de pessoas
diagnosticadas com ansiedade e depressdo, questdes de melhorias
ergonémicas vém ganhando cada vez mais forga nas empresas. O mercado de
trabalho ja compreendeu a relacao trabalho vs. saide mental e a importancia de
abordar esse assunto. No entanto, pouco se fala sobre a promocéao de felicidade
e bem-estar no ambiente de trabalho, sobre a lideranga positiva e como um
engenheiro de producdo pode auxiliar nesta jornada. Uma das competéncias
mais exigidas de um engenheiro de producéo nos dias de hoje € a lideranca de
processos e pessoas, 0 que justifica a necessidade de elucidar acerca da
lideranca com viés na psicologia positiva para que as forcas e virtudes pessoais
e da equipe sejam potencializadas, aumentando os resultados e a produtividade
da empresa, além de garantir felicidade e bem-estar no trabalho para cada
individuo. O presente trabalho apresenta como objetivo geral mostrar como um
engenheiro de producéo pode contribuir para a promocéo da felicidade e do bem-
estar no contexto laboral. Para cumprir este objetivo, realizou-se uma revisao da
literatura, observacgbes in loco por quatro meses em uma mineradora para
investigar qual era a relacdo da equipe com o bem-estar e a felicidade no
trabalho, além da execucdo de entrevistas semiestruturadas com vinte
colaboradores de um setor produtivo para coleta e posterior analise dos dados.
Apds o estudo no setor, foi criado um projeto interno que prop6s trés atividades
proporcionadoras de felicidade e bem-estar no trabalho, as quais um(a)

engenheiro(a) de producéo pode executar de forma simples e inovadora.

Palavras-chave: Engenharia de Producédo. Bem-estar. Felicidade. Lideranca

Positiva. Psicologia Positiva. Saude Mental.



ABSTRACT

In accordance with the concern of improving the quality of life and well-being of
employees, companies have allied themselves with organizational psychology,
which carries out activities and processes aimed at valuing the professional,
creating a comfortable work environment for the employee to can perform its
activities well and thus achieve the stipulated goals, which ends up generating an
increase in productivity and competitive advantages over competitors. Currently,
given the number of people diagnosed with anxiety and depression, ergonomic
improvement issues are gaining more and more strength in companies. The labor
market has already understood the connection between work and mental health
and the importance of addressing these issues. However, little is said about
promoting happiness and well-being in the workplace, or about positive
leadership, and how a production engineer can help on this journey. One of the
most required skills of a production engineer these days is the ability to manage
the process and to lead people, which justifies the need to elucidate on leadership
with a bias on positive psychology so that personal virtues and team strengths
are leveraged, increasing the results and productivity of the company, in addition
to ensuring happiness and well-being at work for each individual. The present
work presents a general objective to show how a production engineer can
contribute to the promotion of happiness and well-being in the work environment.
To accomplish this objective, beyond the literature reviwe, on-site observations
were carried out for four months in a mining company to investigate the
relationship between the team and their well-being and happiness, in addition to
carrying out semi-structured interviews with twenty employees from a productive
sector of the mining company to collect nad analyse the data. After studying in
the sector, an internal project was created that proposed three activities that can
promote happiness and well-being at work, which a production engineer can
perform in a simple and innovative way.

Key-words: Production Engeneering. Well-being. Happiness. Positive

Leadership. Positive Psychology. Mental Health.
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1 INTRODUCAO

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Ao longo da histéria do capitalismo, com a dinamizacdo do processo de
producéo, passou-se a investir em uma organizacao de trabalho mais lucrativa,
visando maiores producdes em menores tempos. Como este ritmo de trabalho
era muito intenso e tinha como principal objetivo o lucro, para obté-lo era preciso
uma mao-de-obra de baixo custo, 0 que acarretava como consequéncia a
exploragéo dos trabalhadores (ALFAYA, 2015; NASCIMENTO, [s.d]).

Em decorréncia das pressdes sofridas em ambientes produtivos hostis, com
pouca ou nenhuma preocupacdo com a saude e bem estar dos trabalhadores,
salarios incompativeis com o esforco fisico e com o desgaste mental, além de
longas jornadas de trabalho, muitas doencas psiquicas foram desencadeadas.
Neste sentido, Corbanezi e Santos (2021), explicitam que na primeira metade do
século XX, a depressao era apenas uma sindrome reconhecivel na maior parte
das doencgas mentais (psicoses e neuroses), e gue hao era objeto de nenhuma
atencao particular em nossa sociedade. No entanto, tudo se transformou nos
anos 1970, quando a epidemiologia psiquiatrica mostrou que a depressao era a
perturbacdo mental mais corrente no mundo, enquanto o0s psicanalistas
percebiam um nitido crescimento de deprimidos entre seus clientes
(CORBANEZI E SANTOS, 2021).

Outro contexto que agrava e provoca a depressdo e a ansiedade é o da
globalizagdo, no qual vivemos o conceito VUCA (volatilidade, incerteza,
complexidade e ambiguidade) que determina que tudo muda o tempo inteiro
devido a volatilidade, que o mercado e a sociedade sdo complexos e instaveis,
gue o consumismo e a necessidade de inovagdes e do aumento de lucros e da
producdo sé&o constantes e acabam por fazer com que, muitas vezes, sejam

desencadeadas a ansiedade e a depressao (SILVA, 2020).
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Em consequéncia disto, em publicacdo de 2009 a Organizacdo Mundial da
Saude (OMS) apontava que em 2030 a depressdo devera se tornar a doenca
mais comum do mundo, afetando mais pessoas do que qualquer outro problema
de saude, incluindo cancer, doencas cardiacas, consequéncias de acidentes de

transito e doencas cerebrovasculares.

Resultado de um amplo processo de institucionalizagéo dos direitos humanos e
da incorporacdo do elemento mental no conceito de saude da OMS, o discurso
da salude mental estabelece objetivos centrais como substituir o modelo
hospitalocéntrico, humanizar e priorizar o tratamento em atencdo primaria,
prevenir e desestigmatizar os transtornos mentais e promover a saide mental
(CORBANEZI E SANTOS, 2021).

Atualmente, é sabido que as empresas buscam cada vez mais investir na
melhoria continua de processos, produtos com melhor qualidade, servigcos
inovadores, novas tecnologias, equipamentos e métodos, porém, diante do
exposto, € necessario primordialmente que as organizacfes invistam no bem-
estar de pessoas. Empresas que investem no bem-estar das pessoas, além de
colaborarem com a prevencédo de doencgas, melhoram a qualidade de vida do
colaborador e aumentam seus resultados (SODEXO, 2016).

Para exemplificar a ideia da importancia da promocéo da felicidade e do bem-
estar no ambiente corporativo, pode-se citar o cenario pandémico atual no qual
diversas empresas adotaram medidas que incentivam o cuidado e a manutencéo
da saude mental e do bem-estar para os trabalhadores. Devido ao isolamento
social, muitas empresas adotaram o0 regime home-office e tiveram que
desenvolver estratégias para estimular o cuidado com a saude fisica e mental,
como por exemplo palestras online abordando temas sobre saide emocional em
tempos de pandemia, incentivos financeiros para a compra de equipamentos
ergonémicos, contratacdo de servigos terceirizados para a pratica de exercicios

online por meio de um aplicativo, entre outros (G1, 2020).

Uma pesquisa realizada pela American Time Use Survey por Steven Bartlett

(2018), mostrou os seis graficos mais importantes da vida de um ser humano.
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Um deles refere-se ao tempo que, em média, as pessoas passam com Sseus
colegas de trabalho ao longo de suas vidas, a seguir.

Figura 1 - Grafico da relacdo entre o tempo de vida de um individuo e o tempo de convivio com

os colegas de trabalho

Colegas
8 horas por dia

Idade: 10 30 50 70 90

Fonte: Imagem da internet (2018).

Disponivel em: https://mobile.twitter.com/Tiagogreis/status/1428183326427385862

Em média, as pessoas passam mais tempo com seus co-workers, isto €, colegas
de trabalho, do que com suas proprias familias, o0 que ja se torna uma razao mais
do que suficiente para a promocdo de um ambiente seguro, saudavel, alegre,
feliz e no qual as pessoas, seus respectivos limites e necessidades sé&o
respeitados. Diante do explicitado, este trabalho visa descobrir como responder
a seguinte pergunta norteadora: como um engenheiro de producdo pode
colaborar para a promocéo e a melhoria da felicidade e do bem-estar dos

colaboradores de uma empresa?

O presente trabalho encontra-se dividido em 7 (sete) capitulos, sendo o capitulo
1 (um) a Introducdo que tem como objetivo a contextualizacdo do tema do
trabalho, elucidar os objetivos geral e especificos, além de trazer a justificativa
para este trabalho. O capitulo 2 (dois) apresenta o Referencial Tedrico, que
abordard os conceitos presentes na literatura existente a respeito dos temas
abordados. Ja o capitulo 3 (trés) apresenta a Metodologia de Pesquisa, que ira

descrever os métodos de coleta de dados utilizados para o desenvolvimento do
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estudo. O capitulo 4 (quatro) apresenta os resultados obtidos a partir da analise
dos dados coletados e uma breve contextualizagdo da empresa. O capitulo 5
(cinco), aborda as Discussdes levantadas a partir dos resultados obtidos com
relacdo a literatura consultada para a realizacao do trabalho. O Capitulo 6 (seis)
apresenta a proposta de intervencdo para o problema de pesquisa. Por fim, o
capitulo 7 (sete) conclui o trabalho e mostra pondera¢des sobre a pesquisa, bem

como sugestdes para trabalhos futuros.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 OBJETIVO GERAL

Identificar como um engenheiro de producdo pode promover e/ou auxiliar no
desenvolvimento de acdes embasadas na psicologia positiva, que propiciem e

melhorem a felicidade e o0 bem-estar para os colaboradores de uma mineradora.
1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Analisar como a rotina de trabalho de um setor produtivo de uma minerada
influencia no cuidado e na manutencéo do bem-estar;

¢ Identificar como o trabalho influencia no bem-estar dos trabalhadores de
uma mineradora multinacional no que tange a felicidade, a satisfacéo, o
desempenho de atividades proporcionadoras do flow etc;

e Propor atividades que um engenheiro de producéo pode promover que
colaboram para a felicidade e bem-estar dos trabalhadores;

e Apresentar os beneficios da Psicologia Positiva no ambiente de trabalho;

e Demonstrar a influéncia das liderancas na manutencao e na promocao do
bem-estar no trabalho por meio de atividades incluidas na rotina do setor

produtivo.

1.3 JUSTIFICATIVA

Com o ritmo de trabalho intenso e as doencas laborais aumentando cada vez
mais, muitas organizacdes ja entenderam a importancia da criacdo de

estratégias no ambito gente e gestdo, uma vez que a importancia da saude
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psicoldogica de seus colaboradores e a positividade e bem-estar subjetivo no
trabalho sdo fatores cruciais para um bom desempenho de seu quadro de
funcionéarios (BRESSAN, 2017).

Segundo a ABEPRO (2018), € uma das funcdes exigidas para um engenheiro
de producdo a capacidade de gerir recursos humanos. Além disso, de acordo
com Dias (2014), uma das habilidades mais procuradas pelo mercado em um
Engenheiro de Producéo € a lideranca, portanto € comum ver esse profissional
ocupando cargos de gestdo nos quais é preciso além de realizar a geréncia de

recursos fisicos, financeiros e processos, realizar a gestdo das pessoas também.

Neste sentido, torna-se extremamente essencial que o engenheiro de producao
saiba como gerir pessoas e, nesta vertente, saiba promover a felicidade e bem-
estar no trabalho por meio da gestéo positiva para que haja em sua equipe tanto
pessoas trabalhando com propdsitos alinhados a empresa quanto um aumento
da produtividade da organizacao.

Para Nunes (2008), se procurarmos no meio cientifico producdes que analisam
a origem de doencas e patologias mentais teremos um grande namero de artigos
e estudos, no entanto ndo encontramos muitos exemplares que procuram
compreender o que proporciona 0 bem-estar e a felicidade individual. Esta
realidade € incoerente, até mesmo, com a natureza humana, pois a necessidade

humana de se sentir bem é uma questao irrevogavel.

A psicologia positiva € uma vertente da psicologia que surgiu nos anos 2000 por
seu principal fundador Martin Seligman, que propde alcancar o entendimento
cientifico e efetivo de como ajudar individuos, familias, instituicbes e a
comunidade em geral a prosperar e desenvolverem suas forgas e virtudes, de
modo a atingir maior felicidade e bem-estar (SELIGMAN, 2002).

Neste sentido, a psicologia positiva proporciona a lideranca positiva, que tem
como principal objetivo potencializar as forcas e virtudes nos individuos e,
consequentemente, nas equipes. Embora o movimento da expansdo da
psicologia positiva no Brasil, como afirma Pureza et al. (2012), tenha tido como

um importante marco a criacao da Associacéo de psicologia positiva da América
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Latina (APPAL) em 2010 e a realizagdo da primeira conferéncia Brasileira de
psicologia positiva no Rio de Janeiro, em 2011, o crescente interesse nesta area

nao esta acontecendo de forma expressiva no pais.

De maneira analoga, Pureza et al., (2012), identificou em seus estudos algumas
lacunas importantes como, por exemplo, a quase auséncia de estudos sobre a
psicologia positiva que contemplem areas importantes como a psicologia clinica
e a organizacional. Além disso, Pureza et al., (2012) obteve como resultado do
estudo a constatacdo de que as principais atuacdes da psicologia positiva eram
em areas escolares, familiares, em areas de processos psicoldgicos basicos, e
em areas da saude, o que justifica a necessidade de trazer luz a este assunto no

contexto profissional.

Além de ndo serem achados com facilidade estudos sobre a relacdo da
psicologia positiva no contexto organizacional no Brasil, também ndo foram
encontrados nos periédicos da engenharia de producao artigos cientificos que
tratam deste tema, inclusive na ABEPRO. Portanto, este trabalho visa despertar
a importancia de dialogar sobre esse tema, bem como explicitar os beneficios
gue a psicologia positiva e a gestao positiva podem trazer para a vida de cada
individuo, seu ciclo social e da organizacdo na qual trabalha (SELIGMAN, 2004).

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A ENGENHARIA DE PRODUCAO E SUAS AREAS DE ATUACAO

Para a ABEPRO (2018), compete a Engenharia de Producdo o projeto, a
implantagéo, a operacao, a melhoria e a manutencédo de sistemas produtivos
integrados de bens e servigos, envolvendo homens, materiais, tecnologia,
informacao e energia. Compete ainda especificar, prever e avaliar os resultados
obtidos destes sistemas para a sociedade e o meio ambiente, recorrendo a
conhecimentos especializados da matematica, fisica, ciéncias humanas e
sociais, conjuntamente com os principios e métodos de analise e projeto da

engenharia. (Elaborado a partir de definicbes do International Institute of
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Industrial Engineering — IlIE — e Associacdo Brasileira de Engenharia de
Producdo — ABEPRO) (ABEPRO, 2020).

Ainda de acordo com a ABEPRO (2020), produzir € mais que simplesmente
utilizar conhecimento cientifico e tecnoldgico. E necessario integrar fatores de
naturezas diversas, atentando para critérios de qualidade, eficiéncia, custos etc.
A ABEPRO (2020), ainda complementa que a Engenharia de Producéo, ao voltar
a sua énfase para as dimensdes do produto e do sistema produtivo, vincula-se
fortemente com as ideias de projetar e viabilizar produtos, projetar e viabilizar
sistemas produtivos, planejar a producao, além de produzir e distribuir produtos
gue a sociedade valoriza. Essas atividades, tratadas em profundidade e de forma
integrada pela Engenharia de Producédo, sado fundamentais para a elevacéo da

competitividade do pais.

A ABEPRO elenca dez &reas da engenharia de producdo (EP) e faz-se
importante citar que cada area possui suas respectivas subareas. As dez areas
da EP séo: Engenharia de Operacdes e Processos da Producédo, Logistica,
Pesquisa Operacional, Engenharia da Qualidade, Engenharia do Produto,
Engenharia Organizacional, Engenharia Econdmica, Engenharia do Trabalho,
Engenharia da Sustentabilidade e Educacdo em Engenharia de Produgéo.

2.2 A ENGENHARIA DO TRABALHO

A partir das areas supracitadas, toma-se como objeto de estudo desta secao do
presente trabalho de conclusdo de curso a Engenharia do Trabalho. De acordo
com a ABEPRO (2020), esta vertente da EP tem como definicdo o projeto, o
aperfeicoamento, a implantagcéo e a avaliagao de tarefas, sistemas de trabalho,
produtos, ambientes e sistemas para fazé-los compativeis com as necessidades,
habilidades e capacidades das pessoas visando a melhor qualidade e
produtividade, preservando a saude e a integridade fisica dos colaboradores.
Ademais, a referida associagao afirma que os conhecimentos de um engenheiro
de producéo sao usados na compreensao das interagdes entre 0s humanos e

outros elementos em um sistema. A Associacdo também afirma que esta area
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trata da tecnologia da interface maquina — ambiente — homem - organizacéo
(ABEPRO, 2020).

Serdo abordadas brevemente, as subareas da Engenharia do Trabalho
baseadas nas definicbes da ABEPRO, as quais elencam a sequéncia a seguir:
Projeto e Organizagao do Trabalho, Ergonomia, Sistemas de Gestéo de Higiene
e Seguranca do Trabalho e Gestao de Riscos de Acidentes do Trabalho.

2.3 A ESCOLA DA ADMINISTRACAO CIENTIFICA: ORIGEM DE PROJETO E
ORGANIZACAO DO TRABALHO

Para Taylor e Fayol, integrantes da escola classica de administracdo, a
organizagdo e o0 projeto do trabalho deveriam contemplar os seguintes
parametros: divisdo do trabalho, desenho de cargo, estudo dos tempos e
movimentos, especializacdo, autoridade, responsabilidade, unidade de
comando, unidade de direcdo, centralizagdo e uma escala hierarquica (TAYLOR,
1989; FAYOL, 1994).

Taylor (1989), afirmava que a divisdo do trabalho em tarefas elementares era a
melhor forma de se projetar o trabalho de um operéario. Os tedricos classicos
basearam-se na ideia de que quanto mais um determinado trabalho sofrer
fragmentacdes, mais especifico tornar-se e mais repetitivo for, melhor

capacitado podera ser o trabalhador para realizar a tarefa (ETZIONI, 1976).

Desta forma, para garantir a precisao na realizacdo de uma tarefa, Taylor (1989)
defende que as instru¢des de execucao deveriam ser passadas por escrito, em
uma espécie de documento de procedimento operacional, respondendo,
preferencialmente, as seguintes perguntas: “o que fazer?”; “quem vai fazer?”;
“quando deve ser feito?”; “como deve ser feito?”; e “que ferramentas ira utilizar?”.
Estas mesmas instrucdes deveriam fornecer mecanismos para a checagem da
realizacdo correta da tarefa. Taylor (1989), ainda argumenta que qualquer
trabalho poderia ser melhor executado e economicamente mais viavel se fosse
efetuada uma subdivisdo das atividades a serem realizadas. A tarefa, portanto,
constituia-se na menor fragmentacao possivel dentro da divisdo do trabalho em

uma organizacao.
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Fayol (1994), da mesma forma que Taylor, também acreditava que o primeiro
principio a ser levado em consideragdo na organizacao e no projeto do trabalho
seria a divisdo do trabalho. Esta divisdo serviria tanto para a especializacao do
trabalho quanto para a especializacdo do trabalhador. A aplicacéo da divisdo do
trabalho no sentido vertical e no sentido horizontal traria como consequéncias
para a estrutura da empresa a necessidade de especializacao das funcdes e a

separacao dos poderes, respectivamente (FAYOL, 1994).

No sentido horizontal, dividir o trabalho significa separar as funcdes, ou seja, a
divisdo do trabalho horizontal revela os mais diferentes tipos de atividades
desenvolvidas pela empresa. J4 a divisdo do trabalho no sentido vertical provoca
a separacao dos poderes, isto é, define a hierarquia da empresa. Desta forma,
para cada posicao especifica ocupada por determinada pessoa na hierarquia,
seria atribuida um grau de autoridade e de responsabilidade correspondentes
(MENDES, CHITERO & MEURER [s.d.]).

Para Mendes, Chitero & Meurer, a divisdo de trabalho proposta por Taylor (1989)
e Fayol (1994), além de definir as fun¢des, a hierarquia de autoridade, o nimero
de subordinados e a amplitude do controle, também definia de que forma
deveriam ser os relacionamentos entre os membros da organizagdo. Na
organizacédo do trabalho sugerida por Taylor (1989) e Fayol (1994), as relacdes
pessoais entre os trabalhadores deveriam ocorrer em decorréncia das

especificidades do cargo ocupado pelo empregado.

Em sintese, apos ler os paragrafos expostos acima, pode-se concluir de onde
surgiu a vertente da organizacao de trabalho - que em muitas empresas de
cunho mais conservador perdura até os dias atuais - caracterizada pela divisdo
dos trabalhos, a hierarquia de controle advinda da gestdo vertical, a
responsabilidade do individuo responsavel em vez da equipe responsavel, a
repeticdo da atividade produtiva de cada colaborador visando a
profissionalizacéo e a expertise em determinada atividade, visando o fim e ndo
0 meio e, principalmente, a falta de autonomia dos colaboradores que apenas

precisam seguir um padrao e cumprir ordens.



20

2.4 A ABORDAGEM DA ENGENHARIA DO TRABALHO NO CURSO DE
ENGENHARIA DE PRODUCAO NA UFOP

De acordo com a matriz curricular da Universidade Federal de Ouro Preto
(UFOP) disponibilizada pelo Colegiado de Engenharia de Producao (COEP) do
Instituto de Ciéncias Exatas e Aplicadas (ICEA), os discentes tém o primeiro
contato com componentes vinculados a Engenharia do Trabalho no quarto
periodo. Neste periodo, os alunos sdo apresentados a disciplina de Ergonomia,
que apresenta como conteddo programatico temas como: ergonomia e
organizacéo do trabalho, constrangimentos, cargas de trabalho: fisica, psiquica
e cognitiva, e trabalho prescrito e trabalho real na producdo contemporanea
(UFOP, 2020).

Ja no sexto periodo, os alunos sédo apresentados a disciplina de Psicologia do
Trabalho que traz em seu conteddo programatico os seguintes assuntos
encontrados no site da prépria instituicdo de ensino: semelhancas e diferencas
entre Ergonomia e Psicologia do Trabalho, evolucéo teorico-pratica da psicologia
do trabalho: psicologia industrial, psicologia organizacional, psicopatologia e
psicodindmica do trabalho, trabalho e Alienagéo, sofrimento no trabalho e
estratégias defensivas (UFOP, 2020).

No curso de Engenharia de Producao da UFOP do ICEA, os discentes possuem
contato direto apenas com essas duas disciplinas que, diante do que foi exposto
nos paragrafos supracitados, analisam, criticam, previnem e alertam acerca de
diversas situacdes negativas para o corpo, mente e psicologico que advém do
convivio e da rotina no ambiente de trabalho de cada individuo. Além disso,
essas disciplinas explicitam alguns dos porqués de trabalhadores adoecerem
psiquicamente devido ao ambiente corporativo e/ou adquirirem sequelas fisicas
e mentais como consequéncia da falta, negligéncia e/ou desvalorizacdo da

ergonomia nos ambientes profissionais.
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2.5 A ENGENHARIA DE PRODUCAO E A IMPORTANCIA DA VERTENTE
GENTE E GESTAO

Segundo Masculo (2006), uma das competéncias de um engenheiro de
producdo € ser capaz de gerenciar e integrar recursos fisicos, humanos,
financeiros e materiais. Trazendo esses recursos para o viés do tema deste
trabalho, € preciso falar sobre o gerenciamento dos recursos humanos. Como
gestor de recursos humanos (RH), o engenheiro precisa, primeiramente,
considerar e defender o fato de que os empregados sédo pessoas e, portanto,

possuem necessidades especificas.

Atualmente, as empresas tém percebido cada vez mais a importancia da
valorizacdo e da saude mental das pessoas para 0s negocios, por esta razao o
interesse no investimento no capital intelectual e na psicologia do trabalho, além
dos estimulos ao cuidado do psicoldgico dos colaboradores tem aumentado
significativamente (BRESSAN, 2017; SODEXO, 2016).

A medida em que o interesse nesses investimentos aumenta, o gerenciamento
de pessoas torna-se vital para alcancar os objetivos que a organizacado possui,
valorizando e cuidando do bem-estar de seus empregados, uma vez que as
empresas dependem de pessoas para existir. E necessario saber como investir
nas pessoas de maneira que se sintam estimuladas a desempenhar suas
atividades da melhor forma possivel, melhorando ndo somente a produtividade
da empresa, mas também a felicidade e as relacbes interpessoais para
proporcionar um bom clima organizacional e a satisfacdo dos funcionarios
(BRESSAN, 2016).

Comprovando esta ideia, Banov (2009), afirma que de nada adianta as empresas
buscarem aperfeicoar suas tecnologias e otimizar seus processos se nao
melhorarem 0 gerenciamento das pessoas e, sobretudo, investir nelas. Em
tempos de tecnologias avancadas e rapidas inovacoes, diversas pesquisas
apontam que as organizagdes tém investido cada vez mais em inteligéncias
artificiais, aplicativos digitais e formas de tornar seus servi¢os e produtos mais

acessiveis e praticos. Ao mesmo tempo, as empresas que ja compreenderam a
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importancia que seus colaboradores representam para o sucesso de seu negocio
também tém investido em aprimorar setores e cargos de lideranca como o de

recursos humanos e o de gestédo de pessoas (ANDRADE et al., [s.d]).

Para Paschoal (2006), ninguém consegue se transformar em outra pessoa ao
ingressar no ambiente de trabalho, deixando fora da realidade profissional suas
questdes pessoais. Uma vez assumida essa realidade, é preciso entender as
necessidades dos colaboradores nesta juncdo trabalho e vida e, mais
importante, estar apto a colaborar para que essa jung¢do aconteca da melhor

forma possivel.

Neste sentido, Almeida (2011), comenta que ao instruir os colaboradores sobre
como atingir melhor qualidade de vida, os gestores de RH podem corroborar com
0 aumento de muitos beneficios as empresas. Como por exemplo, pode-se citar
a percepcao por parte dos funcionarios de que a empresa se preocupa com seu
bem-estar, o que acaba por aumentar sua produtividade; ha uma diminuicédo de
custos da empresa em relacdo as doencas de trabalho; o relacionamento
interpessoal melhora dentro da empresa, facilitando os processos internos; os
funcionarios se sentem estimulados a buscar melhora e aprimoramento
profissional, o que gera uma melhoria significativa da formag&o profissional
através do grupo, e consequentemente, reduz o turnover. Ainda segundo
Almeida (2011), turnover representa a organizacdo a saida de talentos e gastos

com demissdes e novos processos de contratagao.

Portanto, € preciso investir na capacitacdo de lideres para que sejam bons
motivadores e alicerces na construcdo da felicidade e do bem-estar dos
funcionéarios no ambiente profissional. Chiavenatto (2011), diz que um programa
de motivacdo sé funciona de maneira adequada se levar em consideracdo
alguns aspectos que estdo relacionados ao trabalho como, por exemplo, a
clareza do “o que fazer’, “como fazer” e “o que receber”. Para Chiavenatto
(2011), esta clareza resume-se em transformar a rotina normal individual no
trabalho em grupo, definindo funcbes e processos, além de realizar o

reconhecimento da equipe e enaltecer a lideranca.
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Diante do exposto, Paschoal (2006), afirma que a motivagdo de uma equipe €
tarefa de um dirigente, que deve encorajar, inspirar e unir pessoas para a
execucdo das atividades ou metas de uma organizacdo. Além disso, para
Paschoal (2006), é tarefa do lider criar condi¢cdes que ajudardo as pessoas da
equipe a encontrar satisfagdo em seu proprio trabalho, por meio do
monitoramento e da avaliacdo do desempenho das pessoas e grupos para

verificar o seu progresso e desenvolvimento.

Em suma, engenheiros de producao, podem — e devem — tornar-se propulsores
do bem-estar e da felicidade no ambiente profissional, uma vez que sao capazes
de realizar uma gestao dos recursos humanos de forma eficiente e planejada.

2.6 ERGONOMIA

Desde a época da escola da administracdo cientifica, estava presente no
contexto laboral certa preocupacéo com as condi¢cdes de trabalho. Taylor (1989),
verificou que as condi¢gdes de trabalho interferiam nos resultados do trabalho,
por isso a adequacdao de instrumentos e ferramentas de trabalho para minimizar
esforco e perda de tempo na execucao de trabalho ja acontecia. Além disso,
melhorias no ambiente fisico de trabalho, na diminuicao do ruido, em uma melhor
ventilagao e na iluminacdo eram realizadas para o aumento da produtividade e
ndo para melhoria do bem-estar do colaborador e para a promocao de sua

saude.

Até ha algumas décadas, com a evolucéo da ergonomia no contexto profissional,
a preocupacdo com o bem-estar do trabalhador restringia-se apenas aos riscos
para a sua saude fisica, provocados pela atividade desempenhada e as questdes
associadas a seguranca. Hoje, esta preocupacdo estende-se para além da
saude psicologica, envolvendo o relacionamento interpessoal, a organizagcédo da
vida familiar, o estresse, a saude mental, o assédio e outros, nem sempre
evidentes no decurso do trabalho, mas que interferem no desempenho do
trabalhador com consequéncias negativas, tanto para o préprio trabalhador

guanto para a organizacao (SOUSA, 2015).
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Em adicdo, Sousa (2015), elucida que atualmente a ergonomia nas empresas
atenta-se a fatores relacionados com o ambiente fisico do trabalho, como a
existéncia de risco, o conforto dos colaboradores, as condi¢cdes de seguranca, 0

cumprimento dos horarios, o ritmo do trabalho e a carga de trabalho.

De forma geral, Seligman (2011), aponta que os trabalhadores buscam além da
recompensa material por meio do salério, receber a recompensa emocional e
fisica, por meio da integridade de seu bem-estar fisico e emocional, e a

ergonomia tem como principal funcéo garantir que isso aconteca.
2.7A PSICOLOGIA DO TRABALHO

De acordo com Dalbosco, Pisoni e da Rosa ([s.d.]), a psicologia organizacional
e do trabalho define-se como um campo de aplicacdo dos conhecimentos da
ciéncia psicolégica as questdes relacionadas ao trabalho humano, que visa
promover a saude do trabalhador, sua satisfacdo em relacdo ao trabalho e
beneficios para a respectiva organizacao/instituicdo na qual esta inserido.

Similarmente, a psicologia do trabalho para Campos et al. (2011), ambiciona a
melhoria do ambiente de trabalho e entender fenémenos relacionados a vida do
trabalhador em seu contexto pessoal e profissional. Neste contexto, o psicélogo
organizacional exerce grande importancia na busca pela satisfacdo do
trabalhador para com a empresa/instituicdo, uma vez que o trabalho € um
elemento transformador, ndo apenas da matéria, mas da vida psiquica, social,

cultural, politica e econémica (CAMPOS et al., 2011).

E valido citar que em 1933, Mayo divulgou em The Human Problems of Industrial
Civilization os resultados de seus estudos na pesquisa Hawthorne, do ano de
1920, na Western Electric Company, 0s quais revelaram a importancia de se
considerar os fatores sociais implicados em uma situacdo de trabalho,
demonstrando inadequacdes nas teorias de trabalho da Escola Classica e
reforcando a necessidade do desenvolvimento e de melhorias na percepc¢ao de

saude e bem estar dos colaboradores (MAYO, 1933).



25

Para Margues (2019), € quase que impossivel nos dias atuais desassociar o
estudo do comportamento humano das outras tarefas que uma organizacao
necessita realizar para obter ascensdo em seu mercado de atuacdo. A
percepcao dos habitos, costumes e de todas as reacfes que ocorrem nos seres
humanos deve ser analisada também na rotina de uma organiza¢ao por meio da

psicologia do trabalho e do acompanhamento da lideranca.

A psicologia do trabalho atua, entre outras areas, na associacdo do funcionario
sobre a correlacdo do crescimento da empresa com 0 seu proprio crescimento.
Desta maneira, os funcionéarios se sentem estimulados, com maior dominio sobre
seu trabalho, aumentam o nivel de competéncia, buscam inovar e incentivar uns
aos outros, além de trabalhar com maior satisfacdo e reduzirem chances de
adoecerem devido ao estresse e a rotina exaustiva do ritmo do trabalho
(MARQUES, 2019).

E sabido que as rela¢cdes humanas nem sempre sdo simples, no entanto apesar
de cada pessoa possuir diferencas em relacdo ao comportamento dos outros,
todos devem se comportar de maneira harmoniosa para que o ambiente de
trabalho ndo se torne um ambiente de insatisfacéo, ja que o comportamento do
individuo no trabalho, bem como a qualidade de suas rela¢gdes interpessoais,
tem um impacto direto no ambiente e em sua produtividade como um todo. A
psicologia do trabalho pode auxiliar na manutencdo dessas relacbes
interpessoais e promover atividades que aumentem o senso de pertencimento e
satisfacdo de cada colaborador (BOHRER, 2013).

Por fim, Fernandes et al. (2018), explicitam que na era da globalizacao, a divisdo
das atividades laborais, aliada a competitividade no mercado de trabalho e o
medo do desemprego, muitas vezes fazem com que o trabalhador se sujeite a
condi¢cbes de trabalho ruins, baixos salarios, assédios, discriminacfes, carga
horaria excessiva de trabalho, além do acumulo de func¢des para atingir as metas
gue sao propostas pelas empresas. Esses sdo alguns dos fatores que
contribuem para o surgimento de sintomas ansiosos e depressivos nos
trabalhadores, o que corrobora ainda mais para a necessidade da presenca da

psicologia do trabalho nas organizagGes atuais.
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2.8 AS DUAS VERTENTES DA PSICOLOGIA SEGUNDO SELIGMAN

De acordo com Seligman (2004), a psicologia tinha trés missdes distintas antes
da segunda guerra mundial: curar doencas mentais, tornar a vida das pessoas
mais produtivas e identificar e apoiar jovens extremamente talentosos. De
maneira analoga, Pureza et. al (2012), afirma que antes de 1998, a psicologia
havia deixado de lado estudos e pesquisas acerca dos aspectos positivos do ser
humano, considerando em suas praticas principalmente o0s aspectos

relacionados ao sofrimento.

Além disso, Seligman (2004), aponta que a psicologia sempre foi orientada para
as doencas. Em janeiro de 2000, Seligman e Mihaly Csikszentmihalyi afirmam,
em uma edicdo especial de uma revista que a psicologia ndo esta a produzir

suficiente conhecimento sobre o que faz a vida valer a pena ser vivida.

Neste sentido, em 1998, Martin Seligman desenvolve o que chamou de
psicologia positiva, cuja proposta € de que a psicologia possa redirecionar seu
foco de interesse e deixasse de priorizar exclusivamente a reparacao dos danos
psicolégicos, para que se ocupasse também com as emocdes positivas, as
virtudes e as forgas pessoais como forma de tratar e prevenir as desordens

psicoldgicas.

Contudo, ao defender o foco nas qualidades, de forma nenhuma Seligman
(2004) pretende diminuir a importancia e a dor associadas ao sofrimento
humano, apenas sugere gque junto com os defeitos e problemas psicologicos que
afetam os individuos, suas respectivas qualidades também possam ser

exploradas.
2.8.1 A PSICOLOGIA POSITIVA

Para Nunes (2008), a psicologia positiva € o estudo cientifico de fatores e
processos que focam a atencdo nas forcas e virtudes humanas, em vez de
dedicar-se somente as suas falhas e fraquezas. E o estudo com foco em fatores
gue constroem e solidificam o que de melhor a vida tem para oferecer, em vez

de tentar consertar o que a vida, muitas vezes, apresenta como o pior. Ademais,
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€ 0 estudo com o enfoque noS processos que se preocupam com a promogao,
em individuos comuns, da forma mais proveitosa de viver a vida, em vez de se
concentrar em um processo apenas de cura de pessoas consideradas

emocionalmente desequilibradas (NUNES, 2008).

Nesta ideia, Seligman (2011), defende que a psicologia positiva deve procurar o
gue verdadeiramente faz as pessoas sentirem-se preenchidas, envolvidas com

a vida e com as situacdes e significativamente felizes.

Como complemento, Nunes (2008), elucida que desde o surgimento da
psicologia positiva, muitos estudos estéo sendo realizados com tematicas acerca
da felicidade, do otimismo, da resiliéncia, das emocgfes positivas, das
experiéncias de flow — cujo conceito sera abordado posteriormente neste
trabalho — e, em especial, do bem-estar, que é o tema principal desta area da

psicologia.

Em suma, Seligman (2004), elenca trés pilares essenciais para descrever e
resumir a psicologia positiva, os quais se referem a seus trés niveis de atuacao.
O primeiro nivel chama-se basico ou subjetivo, o qual diz respeito ao estudo dos
elementos da felicidade, do bem-estar e de temas afins. O segundo nivel é
chamado de individual, que aborda tracos e caracteristicas individuais
considerados positivos. Por ultimo, o terceiro nivel é denominado grupal, que
trata de virtudes civicas e instituicbes como, por exemplo, a familia solida, o
trabalho e a democracia, que apresentam caracteristicas e tracos positivos,

induzindo os individuos a felicidade.

2.8.1.1 O BEM ESTAR

Para Pureza, et. al (2012), o conceito de bem-estar foi reestruturado a partir da
psicologia positiva, e € compreendido a partir de cinco elementos estruturais, 0s
quais sao: as emocgdes positivas, 0 engajamento, o sentido, a realizagdo e os

relacionamentos positivos.

Neste viés, Camalionte & Boccalandro (2017), defendem que o bem-estar nédo

pode existir somente no pensamento humano e que precisa ser uma combinacao
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de todos esses fatores que fundamentam o movimento do bem-estar na
psicologia positiva. Ainda, Camalionte & Boccalandro (2017), afirmam que a
maneira com a qual cada individuo escolhe viver precisa levar em consideracao

a maximizacao de todos esses cinco elementos citados anteriormente.

Por esta razéo, vale trazer luz a relacdo entre os cinco elementos estruturais do
bem-estar com o bem-estar no ambiente profissional, que sera abordado em
alguns topicos ao decorrer deste trabalho. Afinal, todo e qualquer ser humano
baseia-se em buscar sentido para a vida e para o que faz, além de procurar
relacdes positivas que proporcionem emocgdes positivas que, por consequéncia,

aumentam seu engajamento no ambiente de trabalho.

2.8.1.2. O BEM-ESTAR SUBJETIVO

Ao longo dos ultimos anos, o bem-estar subjetivo apresentou um crescente
interesse de estudo por parte dos pesquisadores, que podem o chamar com
outras denominacdes como, por exemplo, felicidade, satisfacdo, estado de
espirito, afeto positivo, entre outros. Para alguns autores, o bem-estar subjetivo
€ também considerado uma avaliagdo subjetiva da qualidade de vida, por esta
razdo alguns estudos chegaram a conclusdo de que o bem-estar subjetivo se
distingue da saude mental, pois uma pessoa pode ser ou estar desequilibrada
psicologicamente e se sentir muito feliz, da mesma forma que uma pessoa pode
sentir-se bem em diversos aspectos de sua vida, e ainda assim nado se
considerar feliz (ALBUQUERQUE E TROCCOLI, 2004).

Analogamente, o bem-estar subjetivo, para Sousa (2015), pode ser definido
como a percep¢ao que o individuo tem acerca da sua qualidade de vida, em
termos psicoldgicos e sociais. Em adicdo, para Albuquerque e Troccoli (2004), o
bem-estar subjetivo é a compreensao da avaliagdo que as pessoas fazem sobre
suas proprias vidas e o estudo cientifico da felicidade, o que a causa, 0 que a

destréi e quem a tem.

Campbell (1976), de forma similar, argumenta que o bem-estar subjetivo € uma
experiéncia interna de cada individuo. Consequentemente, condicdes externas

subjetivas, tais como a saude, o conforto, a riqueza e as virtudes, ndo podem
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fazer parte das definicbes do bem-estar subjetivo, pois apesar dessas condi¢cbes
exercerem certa influéncia no bem-estar subjetivo, elas ndo séo consideradas

inerentes e necessarias a ele.

De acordo com Seligman (2004), o bem-estar subjetivo pode ser medido por 5
(cinco) fatores, 0s quais sao as emocdes positivas, o engajamento, o sentido na
vida, as realiza¢des positivas e, por fim, os relacionamentos positivos, isto €, a
relacdo com outros individuos. Nesta direcdo, um bem-estar subjetivo elevado
inclui frequentes experiéncias emocionais positivas e satisfacdo ndo sé com

varios aspectos da vida, mas com a vida como um todo.

Por fim, o método mais usual de mensuragdo do bem-estar subjetivo consiste no
uso do autorrelato, no qual o individuo julga a satisfacdo que possui com relacao
a sua vida e relata a frequéncia de emocdes afetivas recentes de prazer e
desprazer. Para Albuguerque e Troccoli (2004), o autorrelato é a medida mais
apropriada para o campo, uma vez que somente o individuo pode experimentar

seus prazeres e dores e julgar se esta satisfeito ou ndo com sua vida.
2.8.1.2.1 OS 5 FATORES QUE MEDEM O BEM-ESTAR SUBJETIVO
2.8.1.2.2 EMOCAO POSITIVA

A emocao positiva, é definida por Seligman (2011), como a “vida agradavel”,
avaliada pelo o que, de forma subjetiva, as pessoas entendem e descrevem
como felicidade e satisfacdo com a vida. O conceito de emoc¢éo positiva é
composto por sentimentos como o prazer, o entusiasmo, o éxtase, o conforto e
sensacdes afins, por isso € considerada o elemento heddnico da teoria do bem-
estar subjetivo. (SELIGMAN, 2011)

Dentro desse conceito, Leite & Gongalves ([s.d]), argumentam que em relacao
as emocdes positivas, estao incluidos a experiéncia maxima de flow, a excitacao
e 0 controle da situacdo. Na experiéncia de flow, as atividades, desafios e
habilidades do individuo estdo acima do ponto mediano do padréo convencional;
na excitacdo, a pessoa esta enfrentando desafios maiores que suas habilidades

e, por esta razao, precisa aperfeicoa-las para que possa entrar em estado de
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flow; ja nas situacBes de controle, as habilidades das pessoas ultrapassam os
desafios, 0 que torna essa situacdo bastante confortavel e pouco desafiadora,
no entanto, se a pessoa se dispuser a enfrentar desafios maiores podera
adentrar no estado de flow. Leite e Goncgalves ([s.d]), ainda afirmam que o
aprendizado costuma acontecer em situacdes de excitacao e de controle, visto

que essas estimulam o desenvolvimento de uma complexidade maior.

Em sintese, Nunes (2008), aponta que pessoas que sentem emocdes positivas
regularmente sédo, de certa forma, levadas a uma condicdo de continuo
crescimento e realizacdo, por sentirem-se mais Uteis aos outros e poderem
transformar as comunidades em organizagcdes sociais mais coesas,
harmoniosas e de moral mais elevada, por meio de um comportamento de
cooperacao que conduza a interacdes sociais recompensadoras que constroem

e fortalecem os lagos sociais.
2.8.1.2.3 ENGAJAMENTO

Para Seligman (2004), dedicar-se em uma tarefa e entregar-se completamente
a atividade do momento, resumem o segundo elemento da teoria do bem-estar,

0 engajamento.

O engajamento, para Snyder & Lopez (2009), é o envolvimento do empregado
com seu trabalho, o qual apresenta semelhangcas com o conceito de flow, que
segundo Mihaly Csikszentmihalyi (2004), representa o envolvimento dos
individuos em atividades que correspondam ou desafiem suas habilidades
relacionadas a essas atividades. Nesta logica, Csikszentmihalyi (2004), propde
gue as pessoas que experimentam sensacoes de flow na vida cotidiana tendem
a ser muito mais felizes, o que complementa a ideia de Snyder & Lopez (2009),
que afirmam que as circunstancias nas quais as habilidades de uma pessoa séo
compativeis com uma tarefa desafiadora, as chances de sucesso dessa tarefa

sao consideravelmente muito maiores.
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2.8.1.2.4 SENTIDO NA VIDA

Para Camalionte e Boccalandro (2017), podem exemplificar o sentido, terceiro
elemento da teoria do bem-estar, o desejo pelo sucesso profissional, a busca
pela insercdo no mercado de trabalho e a execucao de atividades laborais nas
quais o individuo sinta-se feliz e (til para a empresa, para a sociedade e para a
sua prépria vida. De forma adicional, pode-se citar que o sentimento de
pertencimento e de servir a algo maior, sdo consequéncias da busca desse
sucesso profissional, que proporciona ao individuo a sensacao de insercao a
sociedade em que vive, a qual, como se sabe, valoriza e busca de forma efetiva
encontrar o sentido de sua vida e das razdes pelas quais realizam as atividades

do cotidiano.

2.8.1.2.5 REALIZACAO POSITIVA

s

A realizacdo positiva, segundo Camalionte & Boccalandro (2017), é
caracterizada pela concretizacdo de planos, pela conquista de objetivos
pessoais e pelo sentimento de sucesso pessoal. De acordo com Seligman
(2011), € também o que um ser humano decide fazer apenas por querer e gostar

de fazer quando isento de qualquer tipo de coercéo.

Realizar planos, para Camalionte & Boccalandro (2017), € um grande facilitador
da realizacao positiva e da felicidade, pois possui 0os outros elementos do bem-

estar como, por exemplo, a emoc¢ao positiva, 0 engajamento e o sentido.

No estudo realizado por Camalionte & Boccalandro (2017), os entrevistados
quando perguntados sobre planos para o futuro, evidenciaram que esse fator €
muito importante para a felicidade e para a realizagcdo positiva, pois todos
disseram ter planos, os quais envolviam, em sua maioria, completar a graduacéo
e trabalhar. Este resultado exemplifica como a execucao da teoria da psicologia
positiva no contexto laboral é importante para impulsionar o alcance do sucesso

profissional subjetivo.

No que tange as realiza¢cOes positivas com 0s outros, avalia-se a capacidade de

cada individuo de se relacionar de forma calorosa, de sentir empatia e
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intimidade, de amar e de fazer amizades. Essas capacidades, para Camalionte
& Boccalandro (2017), sao consideradas como fatores principais para o alcance

da saude mental, do bem-estar e da maturidade pessoal.

2.8.1.2.6 RELACIONAMENTOS POSITIVOS (RELACAO COM OUTROS
INDIVIDUOS)

Durante o estudo de Camalionte & Boccalandro (2017), o que mais apareceu
nas respostas dos participantes entrevistados como fator mais importante para
a felicidade, foram os relacionamentos interpessoais, que correspondem ao

quinto elemento da teoria do bem-estar, os relacionamentos positivos.

Em suma, Seligman (2011) diz que “as outras pessoas sao o melhor antidoto
para 0s momentos ruins da vida e a formula mais confiavel para os bons
momentos” (p31). Para Snyder & Lopez (2009), “quando as necessidades
basicas de amor, afeto e pertencimento do individuo ndo sdo atendidas, ele se
sente solitario e inutil’, o que provoca efeitos a longo prazo, uma vez que o
crescimento e desenvolvimento humano é bloqueado quando este se sente

desconectado, ndo amado e desvalorizado.
2.8.3 QUALIDADE DE VIDA

Pereira & Engelmann (1993), propdem que a qualidade de vida seja classificada
por dois componentes, 0 bem-estar objetivo e o bem-estar subjetivo. O bem-
estar objetivo analisa 0sS recursos que as pessoas possuem que lhes
proporcionam a satisfacdo das necessidades basicas de vida e de seguranca.
Esse conceito € composto por dois subcomponentes, o bem-estar econémico,
baseado no salario e na renda do individuo e o bem-estar sécio demogréfico,
que inclui moradia, educacdo, saude, emprego, lazer, transporte etc. O bem-
estar subjetivo, em contrapartida, € composto de quatro subcomponentes que

incluem a satisfacdo com a vida, os afetos positivos e negativos e a felicidade.

De forma pratica, a WHOQOL (1995), define como qualidade de vida “a
percepcao do individuo da sua posicao na vida, no contexto de cultura e sistema
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de valores nos quais ele vive e em relacdo aos seus objetivos, expectativas,

padroes e preocupacoes.”
2.8.4 FELICIDADE

Antigamente, para Camalionte & Boccalandro (2017), a felicidade funcionava
como um indicador da perfeicdo humana, um ideal que apenas um ser completo
teria, que se caracterizava pela auséncia de caréncias, desejos ou
necessidades. Este cenario alterou-se com o surgimento da filosofia socratica,
na qual inaugurou-se um paradigma que propde que a busca pela felicidade &
uma tarefa de responsabilidade individual (CAMALIONTE & BOCCALANDRO,
2017).

Nos dias atuais, porém, a felicidade € considerada um valor extremamente
importante para o ser humano e, por esta razdo, em 2010 uma Proposta de
Emenda a Constituicdo (PEC) ao artigo 6° da Constituicdo Federal Brasileira foi
realizada, chamada PEC da Felicidade, foi aprovada para incluir o direito a busca
da felicidade por cada individuo e pela sociedade, colocada junto com o direito
a educacao, saude, previdéncia social, protecdo, maternidade e infancia
(Senado Federal, 2010).

De acordo com Diener, Suh & Oishi (1997), o campo de pesquisa sobre a
felicidade, o bem-estar subjetivo, a satisfacdo com a vida e a qualidade de vida,
tem investigado como as pessoas avaliam suas vidas pessoais e inclui o estudo
de variaveis como vida satisfatéria, satisfacdo no casamento e no ambito
profissional. Para esses autores, o0 estudo da felicidade esta interessado em
analisar e compreender o sentimento de alegrias e felicidades duradouras, e nédo

emocdes passageiras.

Para Rojas (2005), ser ou néo ser feliz € algo fundamental na vida das pessoas,
nas familias, no emprego, na educacao, na politica, na pratica de esportes e em
toda ou qualquer manifestagéo sociocultural. Além disso, Rojas (2005), defende
que a felicidade “é a plena realizagido de simesmo”. Para realizar-se plenamente,
Seligman (2004), propde que a conquista da felicidade seja um exercicio diario,

feito com gentileza, originalidade, humor, otimismo e generosidade.
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De maneira geral, Nunes (2008), afirma que a alegria surge em contextos
considerados como seguros e familiares, por acontecimentos que s&o
interpretados de forma subjetiva como a realiza¢cdo, ou como um progresso que

leva um individuo em direc&o a realizacéo de seus objetivos.

Por fim, ao contrario do que se espera, muitas vezes a felicidade ndo esta
associada a riqueza, isto se deve ao fato de que um dos resultados obtidos com
a pesquisa de Nunes (2008), aponta que em paises mais ricos, as pessoas mais
ricas ndo sao mais felizes que as mais pobres. Em qualquer pais do mundo, as

pessoas mais ricas nao sdo mais felizes que as outras pessoas (NUNES, 2008).
2.9 A PSICOLOGIA POSITIVA NO CONTEXTO DE TRABALHO

Ao se pensar nas pessoas em seus ambientes de trabalho e no sofrimento
decorrente das condicGes laborais impostas pela légica do neocapitalismo,
observa-se uma crescente pressao pela alta competitividade, o que muitas vezes
exige que os trabalhadores tenham que superar seus préprios limites. Além
disso, os danos provocados a saude por condi¢des ruins de trabalho, acarretam
consequéncias que ultrapassam a vida profissional, envolvendo tanto o

trabalhador como sua familia e a sociedade como um todo (FERNANDES, 2018).

Diante disso, a proposta da psicologia positiva para as organiza¢gdes considera
que o fato de a experiéncia de bem-estar no trabalho baseia-se pela prépria
percepcao subjetiva do trabalhador sobre o significado do seu trabalho. Portanto,
torna-se viavel a organizacdo, por meio de acfes da psicologia positiva, a
utilizacdo de mecanismos e estratégias que permitam que o equilibrio psiquico
seja mantido, garantindo a salide mental e o bem-estar subjetivo do colaborador
(AEDB, [s.d]).

Nunes (2008), acredita que a exceléncia de uma empresa depende, basicamente
de trés niveis que elenca: os individuos, no que tange o comprometimento, a
adaptabilidade e o bem-estar; os grupos, que aponta a contribuicdo entre os
membros, a promocéo da capacidade intelectual dos colaboradores e o padréo
de interacdo interpessoal; e, por fim, a organizacdo que inclui a qualidade e a

quantidade de resultados, a capacidade do processo de aprendizado da



35

organizacdo e o crescimento individual das pessoas ao longo do tempo. Como
esses niveis interagem e afetam-se mutuamente, de forma geral, a exceléncia
corporativa se da:
Ao compreender o que desperta as pessoas a acao, 0 que as
motiva coletivamente, o que as direciona e as alinha a viséo de
exceléncia da organizacao, e refletindo como lideranca, como é

possivel desperta-las individual e sistemicamente (NUNES,
2008, p.39).

Durante o estudo de Camalionte & Boccalandro (2017), os entrevistados que
participaram da pesquisa explicitaram que o objetivo de terminar a graduacao
esta ligado ao desejo de inser¢cao no mercado de trabalho em areas afins as que
escolheram estudar. Além disso, 0os entrevistados relataram que 0s motivos
pelos quais escolheram os cursos que estudam foram, principalmente a
afinidade, o interesse e 0 gosto pelo curso, as matérias e a vontade de trabalhar

com o objeto de estudo de cada profissao.

7

Diante do exposto, € muito importante para a organizacdo que ela consiga
garantir a felicidade e o bem-estar a seus colaboradores, pois trabalhar com algo
gue se tem interesse e gosto, além de ser uma busca individual das pessoas,
produz felicidade é também um dos beneficios que o trabalho pode oferecer.
Assim, se uma pessoa esta feliz com seu trabalho, é provavel que sua satisfacao
geral com a vida também seja maior (CAMALEONTE & BOCCALANDRO, 2017).

2.9.1 A LIDERANCA NO PROCESSO DE PROMOCAO DO BEM-ESTAR NO
TRABALHO

Como Nunes (2008, p. 41) afirma, “gerir pessoas n&do é apenas reparar 0 que
esta errado nelas, mas sobretudo identificar e desenvolver as suas forgas.” De
fato, esta € a principal caracteristica exigida de uma lideranca. De acordo com o
estudo realizado por Sousa (2015), os entrevistados relataram que as principais
caracteristicas que valorizam em um lider séo a disponibilidade na relacdo com
0 outro, a confianca, o reconhecimento dos colaboradores e a habilidade de

fornecer um feedback, isto €, avaliacdo, eficiente.
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Neste mesmo viés, os entrevistados por Sousa (2015), também relataram que
esperam do lider a promocao de um bom ambiente de trabalho e da boa relagéo
entre todos os integrantes da equipe, 0 estimulo ao bem-estar de todos, a
estabilidade e o equilibrio da equipe, bem como o trabalho em grupo, a partilha
e 0 conhecimento efetivo das atividades pelos lideres e seus liderados. Citaram
ainda que esperam de um bom lider a confianga, a sensibilidade para com seus
colaboradores, o apoio, uma boa comunicacdo e o convivio formal e informal
entre todos (SOUSA, 2015).

No que tange a sensibilidade, Sousa (2015), explica que esse conceito se refere
a procura de solucdes no planejamento geral da equipe que agradem a todos, a
atencdo na forma de se dirigir aos colaboradores como, por exemplo, pedir em
vez de ordenar, ao saber analisar e distinguir as pessoas e as situacoes.
Ademais, a sensibilidade implica estar atento aos problemas pessoais e
profissionais dos colaboradores, respeitando a discricdo e a privacidade de cada
um (SOUSA, 2015).

Em relacdo aos conflitos, os entrevistados relataram a Sousa (2015), que €
necessario que o lider execute uma apuracao da origem dos problemas para que
consiga soluciona-los da melhor forma possivel para todos. Os entrevistados
também mostraram preocupacdo com a necessidade de transmitir e divulgar
informacdes aos seus colaboradores de forma organizada, e com a habilidade
do lider de procurar conciliar, da melhor forma, os interesses da empresa com
os dos trabalhadores. Relataram também a necessidade de a lideranca definir
bem as tarefas, além de ensinar e dar formacdo aos colaboradores para que
estes se assegurem do seu bom desempenho. Por ultimo, explicitaram:

A necessidade de ajustar o grau de exigéncia solicitado as

competéncias de cada colaborador e as condi¢des que lhe sédo

proporcionadas, ou seja, necessidade de assegurar-se de que

0 empregado sabe o que tem a fazer e cumpre a tarefa que lhe
foi designada de forma eficiente (SOUSA, p. 121, 2015).

Em consonancia com a opinido dos entrevistados, Csikszentmihalyi (2004),
aponta que, além de todas as caracteristicas relatadas acima que a lideranca

precisa possuir, caso ela consiga propiciar que as potencialidades dos
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trabalhadores sejam expressas durante a execucéo do trabalho, o ideal da boa

gestdo sera alcancado, pois liderar € muito mais incentivar do que realizar.

Deste modo, Seligman (2004), afirma que é fundamental que a lideranca
conheca os motivos que facam com que as pessoas queiram trabalhar, pois o
gestor que for capaz de proporcionar um ambiente de trabalho que entregue aos
individuos condigcbes de trabalho que expandem ao maximo suas
potencialidades, a organizacdo tera trabalhadores comprometidos e um

ambiente de trabalho muito mais agradavel.

2.9.1.1 CONTEXTUALIZACAO DA HISTORIA DA LIDERANCA NO TRABALHO

Para que seja possivel adentrar no tema sobre a importancia da lideranca no
processo de promocao de bem-estar, faz-se necessario realizar uma breve
recapitulacdo da histéria da geréncia na organizacdo do trabalho e seu
desdobramento ao longo dos tempos até chegar aos dias atuais.

Como foi apresentado anteriormente, os principios da organizacdo de trabalho
iniciaram-se com Taylor e Fayol, principais fundadores da Escola Classica. Neste
contexto, exigia-se que a superviséo fosse funcional, ou seja, especializada por
areas. A funcdo bésica do supervisor, como explicitado por Alfaya (2015), é
controlar o trabalho dos funcionarios, verificando o numero de unidades
produzidas e o cumprimento da produc¢éo padrao minima. Além disso, a geréncia
encarregava-se da realizacdo de um estudo de tempos e dos métodos para
identificar qual era a unica maneira certa de executar uma tarefa, evidenciando
a énfase na eficiéncia (ALFAYA, 2015).

Segundo Nascimento [s.d.], a Escola Cientifica ou Classica defende a tese de
que o trabalhador € impulsionado pelo espirito competitivo, bastando
recompensa-lo economicamente de acordo com a sua producdo, assim 0s
conflitos internos da unidade de producao serdo eliminados. Para os fundadores
desta Escola, a organizacdo do processo produtivo deve ser formal,
hierarquizada, autoritaria e racionalizada para maximizar a producdo e a
geréncia deve exercer um rigido controle sobre o trabalho, seu ritmo e 0 modo

gue deve ser executado.
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Conforme Rago & Moreira (1986, p. 25) escrevem:

O taylorismo, enquanto método de organizagéo cientifica da produgéo,
mais do que uma técnica de producéo é essencialmente uma técnica
social de dominag&o. Ao organizar o processo de trabalho, distribuindo
individualmente a forca de trabalho no interior do espaco fabril, a classe
dominante faz valer seu controle e poder sobre os trabalhadores para
sujeita-los de maneira mais eficaz e menos custosa a sua exploracéo
econdmica (RAGO & MOREIRA,1986, p. 25).

Ainda sobre o Taylorismo, Chiavenatto (2006), explana que Taylor assegurava
que as industrias de sua época padeciam de males que poderiam ser agrupado
em trés fatores: vadiagem sistematica por parte dos operarios (para Taylor o
trabalhador deveria ter a forca e a inteligéncia de um boi), desconhecimento da
geréncia das rotinas de trabalho e do tempo necessério para a sua realizacéo, e

a falta de uniformidade das técnicas ou métodos de trabalho.

Diante do exposto, é possivel entender que este modo de organizacdo do
trabalho passou, de acordo com Dejours (1997), a separar, de forma radical, o
trabalho intelectual do trabalho manual, uma vez que o sistema Taylor neutraliza
a atividade mental dos operarios. Dito isto, Nascimento [s.d.], afirma que este
modo de organizacéo do trabalho exerce um fator essencial sobre a saude do
trabalhador, sendo fonte de esgotamento fisico e mental, originado pela
frustracdo da atividade repetitiva e desprovida de mudancas, as quais poderiam
favorecer as necessidades fisioldgicas e os desejos psicolédgicos do trabalhador,
0 que nao acontece e prejudica nao so6 a relacdo homem-trabalho, como também

a relacéo saude e trabalho.

Ao contréario de Taylor, Fayol ao longo da consolidacdo da escola classica,
desenvolve o conceito de Espirito de Equipe, ou unido, entre os membros de
uma organizacgao. Para Fayol (1994), tornou-se importante cultivar o espirito de
equipe, a harmonia e o entendimento entre os colaboradores de uma
organizacdo. Um marco da evolugcdo que Fayol trouxe para o modelo de
organizacgéo do trabalho € a consciéncia da identidade de objetivos, esfor¢os e
a interligagcéo de interesses entre o trabalhador e a organizag&o. Por esta razéo,
Fayol cria um ambiente de mais conforto e respeito entre os trabalhadores e a

geréncia, que passa a chamar de executivos (ALFAYA, 2015).
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Em contraponto com as escolas apresentadas até entdo, a Escola de Relacdes
Humanas (ERH) tem como esséncia a crenca de que a chave para o0 aumento
da produtividade das empresas esta na satisfacdo dos seus empregados. Essa
teoria nasceu da necessidade de corrigir a forte tendéncia a desumanizacao do
trabalho e o desenvolvimento das chamadas ciéncias humanas, principalmente
a psicologia e a sociologia, as quais desencadearam as principais origens da
teoria das relacdes humanas (ALFAYA, 2015).

Nessa escola, como Alfaya (2015) apresenta, 0 homem é fundamentalmente um
ser emocional e ndo econdmico-racional. As pessoas tém emocbes e
necessidades sociais que podem motivar mais o comportamento no trabalho do
gue os incentivos de carater financeiro. Acrescenta-se a essas informacoes, o
fato de que Mayo (1933), ndo acreditava que o homem trabalhava apenas por
dinheiro, uma vez que ao realizar a experiéncia de Hawthorne, apontou como
objetos de estudo as necessidades psicoldgicas e sociais e a atengao para novas
formas de recompensa e sancdes ndo materiais. Para Mayo, era imprescindivel
o despertar para as relacdes humanas dentro das organizacdes e dar énfase aos

aspectos emocionais e nao racionais do comportamento das pessoas.

E fato que a ERH trouxe muitos conceitos importantes na construcio de
melhorias para o bem-estar dos colaboradores, no entanto a concepc¢éao ingénua
e romantica do operario e a énfase exagerada nos grupos informais, colaboraram
rapidamente para que esta teoria fosse repensada, o que deu inicio a Teoria
Comportamental (TC).

A teoria comportamental € um desdobramento das teorias das relagbes humanas
que utiliza seus conceitos fundamentais como ponto de partida e referéncia,
reformulando-os profundamente e rejeitando suas concepc¢fes ingénuas e
romanticas acerca do trabalhador. Para os defensores da teoria comportamental,
0 administrador deve utilizar a motivagdo humana como ferramenta para
melhorar o ambiente organizacional e proporcionar o funcionamento adequado

da empresa.
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Dentre as principais colaboracdes e teorias de motivagdo da TC, podemos
destacar a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow, conforme ilustra a
imagem a abaixo, que prega que as necessidades humanas estdo dispostas em
niveis como uma piramide e que a medida que um nivel de necessidade &
satisfeito, outro nivel passa ser dominante. Portanto, é importante que 0s
administradores entendam em qual nivel de hierarquia de necessidade uma
pessoa esta a fim de poder identificar 0 que sera capaz de motiva-la

adequadamente (ALFAYA, 2015).

Figura 2 - PirAmide de Maslow
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Primarias
Satisfeitas externamente
A

Fonte: ALFAYA (2015)

Por fim, ao passar pelo viés historico da geréncia e administragdo entre as
escolas apresentadas e analisar a lideranca no presente, pode-se constatar que
h& semelhancas irrefutaveis com a gestéo de pessoas atual, principalmente com
a ERH e a TC. Essas semelhancas estédo incluidas no conceito de Psicologia
Positiva no trabalho, que serdo abordadas com mais detalhamento ao decorrer
dos tépicos seguintes deste trabalho.

2.9.1.2 A LIDERANCA EM GENEROS

Mesmo que 0sS novos comportamentos nas relagcées sociais e organizacionais
sugiram a igualdade de género, a distribuicio de homens e mulheres em

posicdes de lideranca apresenta outra realidade. Como evidencia Sousa (2015),
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0 papel da lideranca ainda permanece fortemente ligado ao sexo masculino,
fazendo com que os homens sejam mais valorizados que as mulheres, gerando
desigualdades quanto as posices de poder e prestigio nos ambientes de

trabalho.

Levando em consideracao a crescente importancia que se tem atribuido ao bem-
estar no trabalho como fator de produtividade e compromisso, Sousa (2015),
buscou determinar em seus estudos se o género feminino teria caracteristicas
mais propiciadoras do bem-estar nos seus colaboradores do que o sexo

masculino.

De acordo com Eagly (2007), no contexto organizacional as chefias femininas
tendem a ser mais transformacionais e a exibirem uma consideragao
individualizada mais elevada do que a dos homens, concluindo que o género
influencia a lideranca, embora as diferencas no estilo sejam pequenas. Para uma
das entrevistadas do estudo de Sousa (2015), os homens demonstram mais
autoridade e imagem de poder, enquanto a mulher demonstra maior
preocupacao, protecdo e compreensao. Por sua vez, outra entrevistada afirmou
que as mulheres sao mais sensiveis face as dificuldades e problemas dos seus
colaboradores do que os homens.

Muitos dos entrevistados do estudo de Sousa (2015), afirmaram que o homem
se impde mais, € mais autoritario, pratico, objetivo, racional, além de mais
competitivo e agressivo. Em contrapartida, relataram que as mulheres sdo mais
exigentes, perseverantes e individualistas na resolucdo de problemas, ao passo
gue, para eles, os homens expdem mais os problemas com a equipe e procuram

uma resolucdo conjunta.

Diante do apresentado, os resultados do estudo de Sousa (2015), favorecem a
percepcdo de chefias femininas como mais promotoras do bem-estar nas
empresas em relagcdo as masculinas. No entanto, ao contrario do que se
esperava, a maioria dos entrevistados declarou sua preferéncia por ter um
homem como chefe, pois isto representa para eles menos conflitos, mais

competéncia organizacional, aléem da facilidade do relacionamento devido a
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identidade de género, explicada pelo habito que ainda perdura em trabalhar com
chefias majoritariamente masculinas (SOUSA, 2015).

2.9.1.3 A IMPORTANCIA DA LIDERANCA

Embora muitas pessoas acreditem que os empregados pedem demissdo com o
objetivo de alcancarem melhores oportunidades de emprego ou melhores
salarios, uma das causas principais causas de pedidos de demisséo, de acordo
com Danna & Griffin (1999), esta relacionada com problemas de relacionamento
com o supervisor imediato. As investigacfes atuais, como apresentado
anteriormente, evidenciam que uma boa lideranca tem efeitos positivos na saude
e no bem-estar do trabalhador, sendo capaz de diminuir problemas psicolégicos

e psiquiatricos e licencgas prolongadas.

A importancia da lideranca se d&, para Rasulzada (2007), entre outras situacoes,
quando esta consegue aumentar a percepcao de criatividade e inovacéo
organizacionais, uma vez que desta forma aumentam também a felicidade, o
entusiasmo e o otimismo dos colaboradores. A partir do momento que a
lideranca consegue atingir esses objetivos, as pessoas percebem a melhora do
clima organizacional, sentem-se mais motivadas para serem criativas,
apresentam menos estresse, se dedicam mais as suas tarefas e a empresa e

ainda aumentam a produtividade e lucratividade da organizacéo.

Em suma, os resultados de uma boa lideranca no pilar do bem-estar dos
colaboradores, tém sido ligados a habilidades desenvolvidas do lider como, por
exemplo, o tratamento dos trabalhadores com sinceridade e consideracao, a
proposta de tarefas intelectualmente motivadoras e desafiadoras, a valorizacao
de seus funcionarios e a disponibilidade em oferecer apoio social sempre que
necessario (RASULZADA, 2007).

2.9.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL POSITIVO - COP

Para Nunes (2008), trabalhar em organiza¢des que proporcionem experiéncias
negativas a seus trabalhadores néo gera apenas custos laborais para a empresa,

como também a degradacéo da vida pessoal e familiar do funcionario. A autora
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ainda defende que uma pessoa ndo consegue afastar de sua vida privada a sua
vida profissional e vice-versa. Logo, se uma pessoa vive situacdes laborais
intensas de medo, estresse ou ansiedade, esses sentimentos também se fardo
presentes em sua vida particular. As causas desses sentimentos podem decorrer
da ndo adaptacdo a funcéo, da decepgdo com a carreira ou com a instituicdo de
trabalho, de uma lideranca autoritaria ou ainda da auséncia de um clima

organizacional saudavel.

Diante da aplicacdo da psicologia positiva ao contexto organizacional com a
tentativa de erradicar os problemas citados acima, surge 0 comportamento
organizacional positivo (COP) que estuda as capacidades psicolégicas dos
colaboradores que influenciam diretamente o desempenho organizacional
(LUTHANS, 2002).

Adicionalmente, Palma, Cunha & Lopes (2007), explicam que o COP direciona
seu foco para o desenvolvimento dos recursos humanos e para a gestao do seu
desempenho nas organizacfes, 0 que acaba por contribuir com uma gestéao de

pessoas mais eficaz por meio da analise das capacidades psicoldgicas.

Nas organizacfes em que vigora a gestao positiva, ha um equilibrio entre as
necessidades econdmicas da empresa e promocao de um ambiente social
saudavel, composto pelo encorajamento dos menos experientes, recompensa
da lealdade, estimulo do trabalho em grupo, iniciativas para a reducdo do
estresse e promocao do bem-estar. Além disso, Nunes (2008), aponta que
nessas organizacdes € aplicado o principio basico do comportamento
organizacional positivo, que determina que as forcas e as capacidades
psicoldgicas positivas podem ser geridas em prol do desempenho organizacional
e da realizac&o pessoal dos colaboradores por meio do incentivo as virtudes, do
respeito a dignidade humana, da busca pela exceléncia, da promocéo a busca
da felicidade, da cooperacéo e da confianga (NUNES, 2008).

De acordo com diversos autores (Luthans & Youssef, 2004; Luthans, Youssef &
Avolio, 2007), o sucesso da implementacdo do COP € analisado pelo retorno de

seu investimento, com base nas melhorias que o desenvolvimento das
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capacidades psicoldgicas introduz no desempenho da empresa, avaliado em
termos do volume de vendas, lucros gerados, produtividade e rotatividade dos

colaboradores.
2.9.3 AUTONOMIA

Como citado anteriormente neste trabalho, a lideranga proposta pela Escola
Classica de Taylor e Fayol era por meio de uma geréncia rigida, autoritaria e
extremamente controladora. De acordo com Chiavenato (2006), para Taylor, o
operario nao tinha capacidade, formacdo ou meios para analisar de forma
cientifica o seu trabalho e estabelecer racionalmente qual o método ou processo

era mais eficiente.

Neste sentido, na administracdo cientifica ocorria uma reparticdo das
responsabilidades na qual a geréncia ficava com o planejamento, o estudo
minucioso do trabalho do operario e o estabelecimento do método de trabalho,
além da supervisdo por meio da assisténcia continua ao trabalhador durante a
producdo. Quanto ao trabalhador, restava apenas a execucao do trabalho, pura
e simplesmente, retirando todo e qualquer indicio de autonomia (CHIAVENATO,
2006).

Posteriormente ao decorrer deste trabalho, foram abordadas algumas das
caracteristicas da liderangca com o viés na psicologia positiva, que tem como
principal objetivo a promocéo da potencialidade de forcas e virtudes individuais,
bem como da autonomia para criar um espago mais seguro, criativo, saudavel e
feliz. Para Nunes (2007), a autonomia no trabalho representa o sentido de
autodeterminacdo, de liberdade, de independéncia, de autocontrole do préprio
comportamento para a execugado das atividades, ndo se deixando levar pela
pressao laboral, o que corrobora para a construgdo de um ambiente com um

bem-estar muito mais elevado.
2.9.4 O FLOW

O conceito de flow foi criado por Csikszentmihaliy em 1999 para representar uma

motivacdo intrinseca que acontece quando alguém se propde a enfrentar
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desafios. Para Leite ([s.d]), as principais caracteristicas do estado de flow sdo a
concentragdo intensa e focada no momento, a fusdo entre a acédo e a
consciéncia, a sensacao de perda da consciéncia reflexiva e do controle de suas
préoprias acdes, a alteracao da nocdo do tempo e a atividade ser intrinsecamente

recompensadora por si mesmo.

Analogamente, Seligman (2004), afirma que flow € o modo como as pessoas se
referem ao estado mental no qual a consciéncia encontra-se organizada de
forma harmoniosa e existe a vontade de continuar executando uma determinada
atividade pela satisfagdo que sentem ao realiz-la, pois os desafios enfrentados
sdo compativeis com a capacidade de supera-los, promovendo a gratificacédo e
0 aumento de suas habilidades e forcas pessoais. Deste modo, Seligman (2004),
sugere gue as pessoas que conhecem as suas forcas pessoais, podem buscar
aprender a transformar suas ocupacdes em atividades criadoras do flow e,
assim, pensar em maneiras de tornar melhores as relagdes interpessoais e com

o trabalho.

Além disso, as atividades criadoras de flow podem determinar o padrdo de
exceléncia das pessoas em relacao a realizacdo de suas atividades por meio da
comparacao com seus desempenhos anteriores. Assim, a condigdo essencial
para o continuo desenvolvimento pessoal e satisfacdo na tarefa que esta sendo
realizada, ocorre quando a pessoa caminha em direcdo a uma complexidade
cada vez maior que esteja em equilibrio com a capacidade e habilidade para
enfrenta-la (CSIKSZENTMIHALYI, 2004).

Para Csikszentmihaliy (2004), a exceléncia da vida é gerada pelo envolvimento
pleno de estar experimentando o flow e ndo pela felicidade em si, pois quando
uma pessoa esta neste estado, sua consciéncia esta totalmente mergulhada na
atividade em que esta fazendo, criando a experiéncia de perda de nocédo da
realidade e a sensac¢éo de bem-estar. Portanto, é fundamental que sejam criadas
situagcdes nas quais as habilidades das pessoas sejam desenvolvidas por meio
de desafios crescentes, melhorando a qualidade de vida e aumentando a
complexidade. Assim, Csikszentmihaliy (2004), afirma que para que se possa

alcancar uma vida de satisfacdes, ha que se conseguir ter um controle direto da
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experiéncia do flow, ou seja, a capacidade de obter instante a instante prazer

com o que se faz.

Segundo Snyder e Lopez (2009), os trabalhadores engajam-se em seu trabalho
guando suas tarefas séo consideradas especiais e ha um bom equilibrio entre
as atividades que sédo demandadas com as habilidades e personalidade dessas
pessoas. Por isto, as possibilidades de ocorréncia de flow no trabalho dependem
também do desafio e do apoio recebido e das oportunidades de aprender, de
utilizar o maximo da capacidade pessoal, de interagir e de contribuir para o bem
coletivo (SNYDER & LOPEZ, 2009).

Por fim, para Csikszentmihaliy (2004), trabalhar com alegria no coragdo
enguanto se corresponde as necessidades da sociedade € uma descricdo mais
do que perfeita de como flow funciona no trabalho. Ainda de acordo com este
autor, trés fatores determinam a motivacdo do trabalhador em relacdo a
experiéncia de flow no trabalho, as condi¢gbes do local de trabalho, os valores
gue o trabalho representa para a comunidade e o juizo que o proprio individuo
faz sobre a contribuicdo de seu trabalho, independente do que possam pensar

outras pessoas.
2.9.5 O BEM-ESTAR NO TRABALHO

Para Hart (1999), quando uma pessoa esta feliz com seu trabalho,
provavelmente ela estara mais satisfeita com a sua vida de forma geral,
principalmente se for considerado o papel que o trabalho assume nos dias de
hoje na formacao de identidade de um individuo. Os beneficios que o trabalho
oferece sédo importantes para o bem-estar, especialmente pelas oportunidades
de interacdo e insercdo social, da realizacdo de propdsitos e objetivos, de
preenchimento do tempo livre, de desafios que podem ser enfrentados com as

habilidades pessoais, pelo status social, além da renda.

Quando as expectativas do trabalhador em relagdo a sua atividade profissional
sdo concretizadas, ele experimenta a sensacdo de bem-estar. Similarmente,
Hart (1999), diz que quanto maior for o desafio e 0 apoio que obtém em seu

trabalho, bem como a variedade e as oportunidades de aprender e de colocar
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em pratica sua capacidade, maior serd a probabilidade de o colaborador

experimenta o flow, aumentando ainda mais o seu bem-estar.

Snyder e Lopez (2009), apontam oito principais beneficios inerentes a um
emprego que promove o0 bem-estar, que compreendem a variedade de tarefas
realizadoras, um ambiente de trabalho seguro, uma renda justa para o
colaborador e sua familia, a identificacdo de propdésito pela prestacédo de servico,
o incentivo e a promocao da felicidade e satisfacdo. Ademais, compreende o
engajamento e o envolvimento, a sensacdo de estar desempenhando bem sua
funcdo e atingindo o0s objetivos pessoais e organizacionais, além do
companheirismo e a lealdade de colegas de trabalho e dos lideres (SNYDER E
LOPEZ, 2009).

Em sintese, Pureza, et. al (2012), afirmar que o conceito de bem-estar no
trabalho foi reestruturado a partir da implementacao da psicologia positiva, e €
compreendido a partir da pratica de cinco elementos estruturais: emocdes
positivas, engajamento, sentido, realizacdo e relacionamentos interpessoais

saudaveis.
2.9.6 GESTAO DE PESSOAS X GESTAO DAS PESSOAS

Para Bressan (2017), atualmente o ser humano ja € compreendido como peca-
chave para que as organiza¢fes alcancem os resultados que almejam. Por esta
razao, a partir da década de 90 houve um crescimento exponencial da area de
Gestdo de Pessoas, uma vez que o0 antigo departamento de RH que
administrava apenas a parte burocratica dos pagamentos, contratos e registros
legais, se transformou em uma area que também envolve talentos e capital

humano, passando a se chamar departamento de GP (Gestao de Pessoas).

Bressan (2017), explica que no departamento de GP o trabalho é desenvolvido
por um profissional da area que tem o desafio de torna-la uma area que oferece
suporte e ferramentas para que o lider faca uma boa gestdo. Além disso, este
departamento deve funcionar como uma consultoria interna para as demais

areas da empresa.
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Em contrapartida, Bressan (2017), evidencia o conceito da gestao das pessoas,
o qual ela afirma que é de responsabilidade de todo lider. Para ela, neste modelo
de gestédo, ndo somente os funcionarios do departamento de RH/GP precisam
ser capacitados para gerenciar pessoas, mas também os lideres. Desta forma,
0s treinamentos possibilitam as pessoas a serem lideres melhores por
conhecerem as ferramentas que o RH/GP da empresa onde atuam podem
oferecer de forma a ajuda-los a executar uma melhor gestdo das pessoas e

equipes.

2.10 BENEFICIOS DA IMPLANTACAO DA PSICOLOGIA POSITIVA NAS
EMPRESAS

Bressan (2017), sintetiza a psicologia positiva organizacional em mostrar para o
individuo a importancia de ele ter um significado de vida/propdsito e de trabalho.
Para o autor, ela esta relacionada com a busca de seu propésito de vida para

irradia-lo na sua vida e na de outras pessoas.

Os beneficios da implantacdo da psicologia positiva nas empresas, segundo
Bressan (2017), incluem o autoconhecimento, a identificacdo de um propdsito
profissional, conhecer melhor as outras pessoas, trabalhar com propédsito e

inclusédo de um pensamento sistémico.

Estes beneficios estdo diretamente relacionados com a produtividade de uma
empresa, uma vez que, por meio do autoconhecimento, um individuo é capaz de
compreender com mais clareza quem €, onde esta, onde quer chegar e o0 que
precisa fazer e aprender para alcancar este objetivo. Consequentemente, ao se
conhecer uma pessoa consegue melhorar suas relagOes interpessoais, pois
conhecer-se a si mesmo traz um melhor conhecimento do outro. Aléem disso,
Bressan (2017), aponta que o trabalho feito com propdsito e significado,
certamente traz resultados melhores advindos da satisfagdo, dos resultados

financeiros e do reconhecimento pelo trabalho desenvolvido.

Por fim, um pensamento sistémico proporciona a equipe de uma empresa o
pensar no todo e nos reflexos e consequéncias de suas acodes, fazendo com que

as pessoas tendam a agir com mais empatia, solidariedade e trabalho em
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equipe. Para Bressan (2017), o maior beneficio presente na aplicacdo da
psicologia positiva em uma organizacdo é que um individuo, enquanto
colaborador, gera mais resultados porque esta trabalhando com o que gosta e

com o que Ihe d& prazer, aliando satisfacéo e resultados pessoais e profissionais.

2.11 RESULTADOS DO INVESTIMENTO EM QUALIDADE DE VIDA DOS
TRABALHADORES

Uma pesquisa realizada pela Sodexo (2016), constatou que de 1000 (um mil)
empresarios entrevistados, 97% ja haviam implantado pelo menos uma acéo
para a melhoria da qualidade de vida de seus colaboradores. Desses 97%, mais
de 90% perceberam impactos positivos em seus negécios e 90% dos que
aplicaram acfes de reconhecimentos de seus colaboradores perceberam
melhoras significativas na produtividade. Ainda, dos 97% que implantaram acfes
para a melhoria da qualidade de vida dos funcionérios, 94% perceberam melhora
no clima organizacional, 92% constataram melhora da reputacao das respectivas

empresas e 90% perceberam o aumento da produtividade de suas equipes.

Além disso, a Sodexo (2016), verificou que a média de acfes implantadas para
a promocdao da qualidade de vida dos funcionarios € de 5,4 acbes por empresa
gue variam entre promover eventos, festas e momentos de lazer em equipe,
melhorar a qualidades dos equipamentos e reformar o ambiente de trabalho

aumentando a ergonomia dos trabalhadores.

Por fim, a pesquisa da Sodexo (2016), identificou que 36% dos 1000 (um mil)
empresarios entrevistados querem investir em treinamentos e capacitacdes

profissionais e 26% em programas de reconhecimento.
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3 METODOLOGIA
3.1 CLASSIFICACAO

A metodologia utilizada neste estudo apresenta como finalidade a pesquisa
basica estratégica, que visa aprofundar o conhecimento sobre algum tema ja
estudado para que seja possivel criar um conhecimento util que, eventualmente,
possa ser continuado por outra pessoa e utilizado em estudos praticos (MUNIZ,
2021).

O objetivo da metodologia tem os vieses descritivo e exploratorio, uma vez que
na pesquisa descritiva € comum o uso de referenciais teéricos para descrever
um estudo ou conhecimento existente. Além disso, o presente trabalho tem como
intuito esclarecer um assunto que ja é conhecido, descrevendo o maximo de
informacdes e teorias sobre ele para que seja possivel tracar as conclusées

sobre as diferentes tematicas analisadas.

A abordagem da pesquisa é de carater qualitativo, pois ha uma analise critica
pessoal dos dados para se alcancar as conclusdes do estudo e neste trabalho é
importante compreender o fendbmeno, bem como as normas e condi¢des proprias
que regem a felicidade e o bem-estar no trabalho. Além disso, Sampieri (2006),
explica que o enfogue qualitativo apresenta como ponto de partida a
necessidade de descobrir uma realidade por meio da coleta de dados utilizando
técnicas que ndo pretendem medir nem associar as informacdes a numeros,
como por exemplo a utilizagdo de entrevistas semiestruturadas e flexiveis,
formularios, discussdo em grupo, avaliagdo de experiéncias pessoais, andlise de

discursos cotidianos e interacdo com grupos.

Os procedimentos utilizados nesta pesquisa foram a pesquisa bibliogréafica e a
pesquisa de campo para observar, identificar e coletar informacgdes sobre o tema
de estudo em seu respectivo contexto original de vivéncia. A coleta dos dados
ocorreu por meio de questionarios semiestruturados aplicados a 20 (vinte)
entrevistados, vide apéndice A, que ndo apresentaram grandes variacbes nos

resultados da populacéo analisada (MUNIZ, 2021).
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Quadro 1 — Distribuicdo de cargos entre os entrevistados

Cargo Quantidade
Operador de equipamentos 3
Engenheiro 5
Gestor 2
Estagiario 3
Diretor 1
Técnico 6
Total 20

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

E valido citar que as visitas in loco tiveram duracg&o de, aproximadamente, quatro
meses e foram observadas e analisadas situacdes do cotidiano dos empregados
do setor produtivo de 2 (duas) das 8 (oito) usinas disponiveis para a producéo
como, por exemplo, reunides diarias, processo produtivo, horario de almoco,

entre outros.

Os 20 (vinte) entrevistados comp&em a equipe operacional do setor produtivo
em questao e apresentam diferentes cargos na estrutura hierarquica - que sera
ilustrada abaixo - variando entre operadores de equipamentos, técnicos,
engenheiros, gestores, estagiarios e diretores. Por questdes éticas, os nomes da
empresa e dos participantes foram omitidos para a preservacao do anonimato.
Além disso, os entrevistados preferiram uma entrevista flexivel que aconteceu
por meio da coleta de verbalizacbes espontaneas no qual relataram suas

experiéncias e 0s pontos que acham que podem ser aprimorados.
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Figura 3 — Organograma da empresa escolhida para o estudo

Diretor
Gestor
I— Engenheiro
. 1
Estagiario Técnico é)pe:rador de
quipamento

Fonte: Elaborada pela autora (2021)

3.2 APRESENTACAO DA EMPRESA

O presente estudo foi realizado no setor de operacao de 2 (duas) das 8 (oito)
usinas de producdo de uma empresa localizada no Estado do Espirito Santo.
Nesta localidade, a empresa possui oito usinas operantes, que produzem

diferentes produtos.

A empresa estudada produz matérias-primas que sdo essenciais para a
producdo de aco. Além disso, a empresa possui outras frentes, como a logistica,
siderurgia e energia, que foram negdécios desenvolvidos para tornar o processo

produtivo da empresa autossustentavel.
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4 RESULTADOS

Ao longo do periodo de observacdo, foram realizadas entrevistas
semiestruturadas cujas perguntas estdo contidas no apéndice A, com o intuito
de coletar informacbes sobre o bem-estar subjetivo de cada integrante da
equipe, bem como suas proprias percepcdes sobre o clima organizacional,
autocuidado, felicidade etc.

Durante todo o tempo de convivio in loco foi possivel observar como o setor
produtivo realmente apresenta pressfes diarias em relacdo a gestdo dos
indicadores, metas de produtividade, negocia¢ao de manutencédo para reduzir os
tempos evitando as paradas das usinas, a necessidade de eficiéncia e rapidez
na resolucao de problemas e, principalmente, a agitacdo cotidiana que acomete

a todos os funcionarios entrevistados.

Como citado anteriormente, as entrevistas basearam-se nas perguntas contidas
no apéndice A que serviu para nortear a sequéncia de informacfes necessarias
conhecer a situacao de trabalho dos vinte entrevistados. Durante os 4 (quatro)
meses de estudos, devido as circunstancias de isolamento social advindas da
pandemia, aconteceram 4 (quatro) visitas in loco das 07h as 16h, totalizando 8
(horas) diarias. Foram realizadas ainda observacfes durante estes 4 (quatro)
meses através do Teams, software utilizado pela empresa para a realiza¢do de

reunides que permite analisar as situacfes de trabalho em tempo real.

Dos entrevistados, 65% consideram sua relacdo com a felicidade e bem-estar
no trabalho relativamente boa. De forma geral, séo gratos pelo seu trabalho e
estdo acostumados com suas tarefas diarias, mas ndo se sentem desafiados e

nem sentem felicidade na vida profissional.
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Quadro 2 - Relagéo individual com a felicidade e o bem-estar subjetivo no trabalho

Opcdes Quantidade %
Muito Boa 1 5%
Boa 13 65%
N&o consigo opinar 3 15%
Ruim 2 10%

Muito Ruim 1 5%

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Todos os entrevistados relataram que ndo ha muitas atividades praticas que
promovam o bem-estar e a felicidade no ambiente de trabalho, apesar de a
empresa em nivel macro propor muitas alternativas para que isso aconteca.
Ademais, todos os entrevistados relataram que o oferecimento de treinamentos
com o Viés na psicologia positiva para a lideranca poderia ser um foco de

melhoria.

Outro ponto muito relevante desta pesquisa € que, ap0s serem apresentados ao
conceito de flow proposto por Csikszentmihalyi (1975), por meio de sua definicéo
e de exemplos praticos, apenas dois entrevistados relataram que mantém uma
rotina diaria de autocuidado e de manutencdo de saude mental realizando
atividades que promovem o flow e que genuinamente gostam e apreciam, como
por exemplo ir a academia e andar de bicicleta na praia. Todos os outros
entrevistados relataram que nao tém tempo para realizar atividades promotoras
de flow no dia a dia, uma vez que chegam em casa muito cansados do dia de
trabalho e precisam, muitas vezes, dar atencéo a familia e que esta atencédo nao

acontece com foco e presenca.

Em se tratando da valorizacdo e reconhecimento do trabalho executado
individualmente, 100% dos entrevistados nao consideram que isso acontece da
forma que gostariam. No entanto, todos o0s envolvidos na pesquisa relataram que
obtém incentivos para se desenvolverem profissionalmente e que esses
incentivos acontecem desde cursos profissionalizantes oferecidos pela empresa
até o auxilio financeiro em graduagfes, como relatou um dos entrevistados que
teve sua capacitacdo profissional de nivel superior totalmente assistida pela

empresa.
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Para a promocgdo de melhoria do clima organizacional, diante de todas as
respostas, as que mais se repetiram foram a criacdo de momentos em equipe
como coffee break (pausa para o café), happy hour (confraternizacdo),
reconhecimento individual e coletivo e a realizacdo de feedbacks (avaliacdes)
eficientes. No que tange a exploragéo de forgas e virtudes pessoais e coletivas,
90% dos entrevistados relataram que esta realidade n&o existe, uma vez que
relataram que poderiam colaborar ainda mais para o ambiente de trabalho,
porém nao tinham oportunidade de executar atividades nas quais realmente sao

bons e sentem prazer em realizar.

Além disso, 95% dos entrevistados disseram que ndo existe a possibilidade de
desvincular a conexao vida-trabalho e que os problemas de ambos os ambientes

influenciam e impactam diretamente no outro.

Dos 20 (vinte) funcionarios, 17 (dezessete) ndo tinham conhecimento sobre
comportamento organizacional positivo, cujo conceito foi apresentado e
explicado individualmente. Ao serem questionados sobre os cinco fatores de
classificagcdo do bem-estar subjetivo, foram unanimes as respostas acerca do
engajamento e dos relacionamentos positivos. Todos o0s entrevistados referiram-
se ao engajamento pois precisam bater metas produtivas e realizar suas
atividades cotidianas com exceléncia para evitar futuros problemas, e relataram
gue convivem de forma respeitosa e proxima com algumas das pessoas de seu

convivio profissional.

Por fim, de todos os entrevistados, apenas quatro fazem acompanhamento
psicologico e todos relataram que esta préatica € essencial para a manutencéo

do bem-estar e da qualidade de vida subjetiva.
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5 DISCUSSOES

A realizacdo deste trabalho proporcionou o entendimento sobre a dinamica de
uma area produtiva que sofre, como dito anteriormente, muita pressao diaria pela
alta demanda de tomadas rapidas de decisdo, necessidade de negociacdes
constantes e constancia da producdo que advém da reducdo de falhas e
necessidades de manutencdo. Por esta razdo, o ambiente de trabalho nem
sempre é de felicidade e promotora de bem-estar. Aproximadamente 40% dos
trabalhadores entrevistados relataram que sofrem de ansiedade e precisam,

inclusive, de medicagéo.

De acordo com o observado in loco e levantado por meio da entrevista,
percebeu-se que a lideranca poderia ser capacitada para potencializar ainda
mais as forcas e virtudes individuais, além de praticar um olhar mais atento aos

colaboradores e incentivar a pratica de atividades criadoras do flow.

Os objetivos especificos do trabalho foram cumpridos, uma vez que ao longo do
desenvolvimento do trabalho foi possivel analisar como a rotina de trabalho
influencia no cuidado e na manutencéo do bem-estar, identificar como o trabalho
influencia no bem-estar dos trabalhadores de uma empresa multinacional,
apresentar os beneficios da Psicologia Positiva no ambiente de trabalho tanto no
presente trabalho quanto na rotina do ambiente de estudo, demonstrar a
influéncia das liderancas na manutencdo e na promocdo do bem-estar no
trabalho e propor atividades que um engenheiro de producao pode promover que

colaboram para a felicidade e bem-estar dos trabalhadores.

Ao longo do estudo na empresa, foi possivel relacionar e aplicar no cotidiano dos
colaboradores que participaram da pesquisa 0s temas apresentados no
referencial tedrico. Muitos dos conceitos apresentados pelos escritores citados
neste trabalho sdo completamente aplicaveis e, muitas vezes, simples de serem
executados. Diante da liderancga, pode-se perceber, com frequéncia, a presenca
de engenheiros de producdo que muitas vezes assumem cargos de gestado de

recursos humanos, uma das competéncias exigidas para este profissional.
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Com relacéo a lideranca em géneros, percebeu-se que no contexto do estudo, a
lideranga é majoritariamente masculina, o que corresponde ao contetdo
abordado no topico de lideranca em géneros do presente trabalho. A empresa
tem incentivado muito a inclusdo das mulheres no mercado de trabalho da
organizacdo e na lideranca, porém ndo € esta ainda a realidade no setor
estudado.

Por fim, constatou-se a pouca conscientizacéo e a falta de incentivo advindos da
lideranca sobre a manutencdo da saude mental por meio do autocuidado, a
pratica, por exemplo, de exercicios fisicos e meditacdo, que como Seligman

(2004) aponta, sao fatores cruciais para a promocéao de felicidade e bem-estar.
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6 PROPOSTA DE INTERVENCAO PARA O PROBLEMA DE PESQUISA

Por meio da pesquisa de campo e de entrevistas semiestruturadas com
trabalhadores do setor da operacdo, as quais se caracterizaram como um
didlogo aberto, informal e nédo rigido e estdo contidas no apéndice A deste
trabalho, percebeu-se a necessidade da criacdo de um projeto para que fosse
possivel a implantacdo de atividades da &rea da psicologia positiva na

mineradora em questao.

A empresa abriu um concurso interno de projetos para seus estagiarios, 0s quais
poderiam propor qualquer tipo de projeto visando algum tipo de inovacéo e/ou
melhoria para a empresa. Diante do que foi observado, propds-se, entédo, o
projeto a seguir com o titulo “Promocgao do bem-estar no ambiente da producéo
das USINAS 5a7.”
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FIGURA 4 - Projeto Promogé&o do bem-estar no ambiente da producdo das USINAS 5a 7

Titulo do trabalho: Promogio do bem-estar no ambiente
da produgio das USINAS 5a 7.

Autoras: Ana Carolina Costa Caldeira e Marcella Eduarda
Charra
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O principal objetivo desse projeto é a implantacdo e a conscientizagéo acerca de
trés atividades que, como mostra todo o estudo apresentado no presente
trabalho, promovem o bem-estar no ambiente de trabalho. Portanto, as trés
acOes elencadas para a resolucao do problema de pesquisa deste trabalho de
conclusdo de curso, por meio do projeto apresentado, sdo 0 treinamento
obrigatério para toda a equipe da operacdo das usinas 5 a 7 sobre feedback,
com o intuito de capacitar as pessoas a oferecerem e receberem o feedback de
forma eficiente almejando a melhoria continua individual e coletiva; a realiza¢céo
de momentos em equipe as sextas-feiras, para estreitar os lagcos entre 0s
funcionarios e promover a melhoria do clima organizacional; e, por ultimo, o
reconhecimento e a entrega de brindes simbdlicos, também as sextas-feiras, dos
colaboradores que mais se destacaram durante a semana, em relacdo a

resolucdo de problemas, a propostas de melhorias, ideias ou inovacdes.
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7 CONCLUSAO

O presente estudo proporcionou trazer luz a psicologia positiva no mercado de

trabalho, uma vez que ha pouca literatura disponivel sobre este tema.

Ao decorrer dos assuntos abordados neste trabalho, é possivel perceber que
todos os assuntos estdo interligados, uma vez que had uma coeréncia entre a
sequéncia de apresentacao dos tépicos, bem como a linha histérica abordada.
Desde a escola classica, passando pela escola de relacdes humanas (ERH) e
chegando nos dias atuais, € possivel perceber a influéncia da lideranca sobre o
comportamento humano no ambiente de trabalho. A partir das contribui¢cdes que
a ERH trouxe para a melhoria dos cuidados com os colaboradores, chega-se a
psicologia positiva nas organizagfes, que promove e incita a felicidade e o bem-

estar no contexto profissional, ndo excluindo, claro, o contexto pessoal.

A partir de toda a andlise feita sobre a literatura, além da possibilidade da
realizacdo das observacdes e entrevistas in loco, percebe-se que, de fato, o
bem-estar subjetivo dos colaboradores influencia na produtividade e que o bem-
estar subjetivo aumenta com o reconhecimento de seu trabalho e com atividades

promotoras do flow.

Com relacdo a proposta de projeto interno na empresa, que se encontra em
andamento, espera-se que o clima organizacional melhore e que o0s
colaboradores criem lacos para que o convivio com as pessoas que mais
compartilham tempo no dia a dia seja mais saudavel e alegre. Além disso,
espera-se que com a aprovacao do projeto e com a conscientizacao coletiva
sobre os beneficios e desafios da implantacdo de suas atividades, surjam
oportunidades de incrementa-lo, principalmente no que tange o investimento

financeiro na capacitacao dos lideres em lideranca positiva.

Os principais obstaculos encontrados na realizacdo deste estudo foram, sem
duvidas, a pandemia, que dificultou muito o encontro presencial, além de ter
contribuido com muitos problemas psicolégicos em meio ao cenario catastréfico
gue vivemos neste periodo; a preocupacdo dos envolvidos em serem muito

sinceros e acabarem se expondo negativamente, causando algum mal estar na
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equipe; e a falta de referéncias bibliograficas brasileiras sobre o tema escolhido

para estudo.

Quanto a pergunta norteadora de estudo “como um(a) engenheiro(a) de
producdo pode colaborar para a promocéo e a melhoria da felicidade e do bem-
estar dos colaboradores de uma empresa?”, pode-se concluir que o papel do
engenheiro de producdo em gerir recursos humanos precisa basear-se na
atencao e no cuidado genuino dos colaboradores. Desta forma, o engenheiro de
producdo deve visar a implementacdo de acfes e comportamentos positivos,
nos quais sejam valorizadas as virtudes, forcas e caracteristicas pessoais de
cada colaborador, aumentando assim a satisfacdo do individuo e,

consequentemente, seu desempenho e produtividade no ambiente profissional.

Para futuros estudos, sugere-se a andlise do contexto a ser estudado acerca da
situacdo da lideranca exercida por mulheres e pela inclusédo das mulheres no
mercado de trabalho produtivo, constatando se houve aumento no nimero de
mulheres em cargos de chefia e neste setor, uma vez que a realidade da
ocupacao de cargos entre homens e mulheres na empresa estudada ainda é
bem divergente, como mostra o grafico abaixo. Além disso, sugere-se um estudo
para verificar se continua havendo incentivos constantes ao aumento de cargos
gerenciais ocupados por mulheres e se a lideranca feminina impacta na forma

positiva de gerir e nos resultados da empresa.

Gréfico 1 — Distribui¢@io dos cargos entrevistados por género

= Feminino = Masculino

Fonte: Elaborado pela autora (2021)
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Por fim, sugere-se um estudo abordando se houve algum crescimento no
incentivo ao cuidado da saude mental, a manutencao do bem-estar e felicidade
no trabalho e as atividades criadoras do flow, tanto na vida profissional como na

vida pessoal.
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Apéndice A — Questionario

Como vocé descreve a sua relacdo com a felicidade e o bem-estar
subjetivo no trabalho?

Quais séo as iniciativas da lideranga para a promocao da felicidade e
do bem-estar no trabalho?

O que vocé faz como manutencdo do bem-estar e da saude mental
fora do trabalho?

Vocé costuma realizar atividades promotoras do flow no trabalho? E
fora dele?

O seu trabalho é reconhecido da forma que vocé gostaria?

Quais o0s incentivos que vocé tem para se desenvolver
profissionalmente?

Na sua percepgédo, o que poderia ser feito para melhorar o clima de
trabalho?

As suas forcas e virtudes séo exploradas e desenvolvidas?

Na sua opinido, como € a cultura do feedback no seu setor?

10) Vocé acredita que os seus problemas pessoais interferem no seu

trabalho? E os problemas do trabalho, interferem na vida pessoal?

11) Vocé ja ouviu falar sobre comportamento organizacional positivo?

12) Dentre os 5 (cinco) fatores de classificacdo de bem-estar subjetivos,

qual (is) vocé considera mais presente(s) na sua rotina de trabalho?



