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Resumo

O presente estudo tem o objetivo de analisar a relacédo entre o bem-estar no trabalho
e desempenho no trabalho na percepc¢éo de trabalhadores de empresas do setor do
comércio de Santa Maria/RS. Caracteriza-se como uma pesquisa descritiva e com
abordagem predominantemente quantitativa. O estudo foi realizado com uma amostra
de 81 individuos, no qual a populacéo alvo foi composta por trabalhadores com vinculo
empregaticio formal em empresas do ramo do comércio da cidade de Santa Maria/RS.
No que se refere a coleta de dados, utilizou-se um protocolo de pesquisa com itens
fechados, divididos em trés partes: Parte | — Dados sociodemogréficos; Parte Il —
Escala de Bem-estar no trabalho, proposta por Siqueira, Orengo e Peird (2014); e,
Parte 1l — Escala de Desempenho no Trabalho, desenvolvida por Queiroga, Borges-
Andrade e Coelho Jr. (2015). Os dados foram analisados com o auxilio dos softwares
“Microsoft Excel” versdo 2013 e “Statistical Package for Social Sciences” (SPSS)
versao 23. De acordo com os resultados, observou-se que o objetivo proposto foi
atingido, sendo possivel constatar que existe relacdo moderada entre os construtos
bem-estar no trabalho e desempenho no trabalho, demonstrando que quanto mais
bem-estar no ambiente de trabalho, concomitantemente serd o desempenho no
trabalho. As contribuicdes praticas se referem a fornecer aos gestores insights sobre
0s habitos que estimulem o bem-estar no trabalho, de modo a propiciar melhor
desempenho dos trabalhadores. E, ao versar sobre bem-estar no trabalho e
desempenho no trabalho, o estudo contribui para fomentar as discussdes entre a
relacdo desses dois construtos dentro da literatura dos estudos organizacionais e de
gestdo de pessoas.
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Abstract

The present study aims to analyze the relationship between well-being at work and
work performance in the perception of workers from companies in the commerce sector
of Santa Maria/RS. It is characterized as a descriptive research with a predominantly
guantitative approach. The study was carried out with a sample of 81 individuals, in
which the target population was composed of workers with formal employment
relationship in companies of commercial sector in the city of Santa Maria/RS.
Regarding data collection, a research protocol with closed items was used, divided into
three parts: Part | —Sociodemographic data; Part Il — Scale of Well-being at Work,
proposed by Siqueira, Orengo and Peir6 (2014); and, Part Ill — Work Performance
Scale, developed by Queiroga, Borges-Andrade and Coelho Jr. (2015). Data were
analyzed using “Microsoft Excel” version 2013 and “Statistical Package for Social
Sciences” (SPSS) version 23. According to the results, it was observed that the
proposed objective was achieved, and it is possible to verify that there is a moderate
relationship between the constructs of well-being at work and work performance,
demonstrating that the more well-being in the work environment, the more
performance at work will be. The practical contributions refer to providing managers
with insights into habits that encourage well-being at work, in order to provide better
performance for workers. And, when dealing with well-being at work and work
performance, the study contributes to fostering discussions between the relationship
of these two constructs within the literature of organizational studies and people
management.

Keywords: Well-being at work, Work Performance, Commerce.



1. INTRODUCAO

Os contextos de trabalho sdo marcados por constantes metamorfoses advindas
das mudancas no mercado, entre elas, o aumento da competitividade entre as
empresas (REGO, 2019, PEREIRA; SANTOS; LAURINI, 2022). A concorréncia, ndo
apenas entre mercados, mas também e sobretudo pela méo de obra qualificada,
impulsiona as organizagbes a buscarem estratégias a fim de envolver os
trabalhadores, ou seja, cativar continuamente os profissionais e promover melhorias
gue oportunizem boas condi¢gdes de trabalho para as esquipes e propiciem o bem-
estar dos trabalhadores, com o intuito de que, esses permanecam na organizacao
(LAURINI; SANTOS; BLULM, 2022).

Neste cenario, insere-se as discussdes acerca do desempenho do individuo
nas organizacbes, que esta relacionado a diversos fatores, como por exemplo,
reconhecimento pelo trabalho exercido, remuneracdo compativel com a funcéo,
equipe bem entrosada para o trabalho, entre outros (ROBBINS, 2005; MAXIMIANO,
2004). Segundo Régo (2019), as organizacdes requerem que os trabalhadores
tenham um bom desempenho no trabalho para conseguir alcancar suas metas e obter
vantagem competitiva. Por outro lado, ressalta-se que o desempenho possui um papel
significativo também ao individuo, pois, na visdo de Queiroga (2009), conforme os
bons resultados sé@o percebidos pela organizacao, além de serem fonte de satisfacéo,
orgulho e bem-estar para o trabalhador, podem ser um passo importante para o
reconhecimento, desenvolvimento da carreira e sucesso no mercado de trabalho.

Aliado a isso, o bem-estar no trabalho alcangou amplo espaco na literatura
cientifica, devido a relevancia que exerce na vida das pessoas, sendo apontado como
indicador de qualidade de vida (PASCHOAL, 2008). Ferreira et al. (2007), destacam
gue o bem-estar no trabalho é um construto que possui influéncia cognitiva, sendo
analisado pela satisfacdo do trabalhador no trabalho, e uma forte influéncia afetiva,
agregando os sentimentos favoraveis e desfavoraveis conduzidos ao trabalho. Diante
disso, faz-se importante verificar 0 que representa o bem-estar de um trabalhador
dentro de uma organizacao, averiguando como estd a sua saude emocional e
relacionando-a a sua atividade exercida ou ao local em que esta inserido na empresa.
Frente ao exposto, o0 objetivo deste estudo é analisar a relacao entre o bem-estar no
trabalho e desempenho no trabalho na percepcao dos trabalhadores de empresas do
setor do comércio de Santa Maria/RS.

Para tanto, do ponto de vista tedrico, justifica-se como forma de contribuir com
o0 avanco dos estudos cientificos na area de gestdo de pessoas e comportamento
organizacional sobre os temas aqui abordados. Além disso, de maneira pratica,
pretende auxiliar as organizacbes participantes e o0s individuos pesquisados,
fornecendo informacdes que auxiliem na definicdo de préaticas organizacionais
condizentes com a realidade e como forma de alcancar o bem-estar e um bom
desempenho no ambiente de trabalho.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Bem-estar no trabalho
Na visdo de Paschoal e Tamayo (2008), o bem-estar no trabalho pode ser
entendido como a predominancia de emog¢des em seu ambiente de trabalho, sejam
elas positivas ou negativas. Da mesma forma, se da quando o individuo constata que
na realizacdo diaria de suas atividades, existe a possibilidade de se expor e
desenvolver seus potenciais e habilidades no alcance dos seus objetivos de vida.
Albuquerqgue e Troccoli (2004) relatam que ha duas formas de se referir sobre
o tema de bem-estar no trabalho, sendo estas, hedbnica, no qual o objetivo é a



felicidade, conceituando o bem-estar como subijetivo e ligado ao sentimento de prazer
e desprazer; e, eudaimonica, no qual o objetivo esta no significado da auto-realizacéo,
sendo conceituado como bem-estar psicologico, em relacdo a satisfacdo que o
individuo possui da vida em geral. O bem-estar subjetivo tem como caracteristicas as
avaliacdes cognitivas e afetivas que os individuos contém de suas vidas, sdo nessas
avaliacdes que podemos perceber se 0s mesmos estao realizados com suas vidas e
como estdo os sentimentos em relacbes com as suas experiéncias, sejam elas
positivas ou negativas (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004). Também pode ser
considerado por duas dimensdes emocionais: os afetos, que sdo as questdes
negativas e positivas, e a natureza cognitiva, que predomina a satisfacdo com a vida
(SOUZA, 2011).

Distinto do bem-estar subjetivo, que relata sobre as avaliacées de satisfacao
com a vida, existe o bem-estar com viés psicolégico, o qual, segundo Siqueira e
Padovam (2008), é fortemente construido sobre formulacdes psicolégicas do
desenvolvimento humano e auxiliam no enfrentamento dos desafios da vida. O bem-
estar psicoldgico contribui para uma melhor performance do ser humano e ajuda na
concepcao da felicidade, desta maneira, se apresenta como um sentimento capaz de
completar totalmente os desejos dos individuos (SOUZA, 2011).

Silva (2007) destaca que as empresas estdo em busca de um entendimento
maior sobre esse tema para conseguir proporcionar melhorias das condi¢des do
ambiente, na qualidade de vida e, por consequéncia, no bem-estar no trabalho para
0s seus trabalhadores e o relacionamento entre pessoas. Dessa forma, Alves et al.
(2012), ressaltam que o bem-estar no trabalho pode ser representado por trés
aspectos: satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo.

A satisfacdo no trabalho é conceituada como uma circunstancia mental positiva
ou que leve o colaborador a sentir um sentimento de prazer sobre um trabalho bem
feito (ALVES et al., 2012). Siqueira e Gomide (2004) evidenciam a satisfacdo no
trabalho como a relagdo positiva com a empresa, a qual consegue englobar um
conjunto de coisas, dentre as quais cita-se a boa relacdo com as pessoas que fazem
parte da empresa ,remuneracéo atrativa e possibilidade de crescimento dentro da
organizacdo. Assim, segundo Warr (2007), a satisfacdo converte-se em beneficios
para a organizacao e principalmente para os trabalhadores.

O envolvimento com o trabalho, por sua vez, consiste no desempenho do
trabalhador e o impacto do trabalho na sua autoestima. De acordo com Robbins
(2002, sem paginacao), o envolvimento com o trabalho “calcula o grau de como
uma pessoa se identifica psicologicamente com seu trabalho”. Considera seu nivel de
desempenho como importante na valorizagdo de si mesma. Segundo o autor, a
pessoa, com alto nivel de envolvimento com o trabalho, identifica-se muito com o tipo
de atividade que realiza e se realmente se preocupa com ela. A literatura sobre o tema
salienta que esse envolvimento fortalece os vinculos do individuo com a organizacéao,
assim, pode-se concluir, que o envolvimento com o trabalho esta ligado de forma
direta com o bem-estar no trabalho (SCHLICKMANN, 2011).

Ja o comprometimento organizacional € o nivel de identificagdo com o trabalho
realizado, no qual o individuo se identifica com a organizagéo, visando atingir objetivos
da empresa e 0s seus objetivos pessoais. Dentre esse, a enfase no comprometimento
organizacional afetivo refere-se aos sentimentos positivos e negativos que o
empregado poderia ter em relagdo a organizacdo empregadora (SIQUEIRA, 2008).
Para Allen e Meyer (2000), o comprometimento € uma conexao psicolégica, onde une
0 colaborador a organizacdo, diminuindo, assim, a possibilidade deste sair da



empresa. Barros (2014) também explica o termo comprometimento no cotidiano como
colocar-se junto, envolvido, com “forte vinculagdo”. Exibindo, portanto, conceitos
associados ao compromisso e a nocao de responsabilidade.

2.2 Desempenho no trabalho

Para Coelho Junior et al. (2010), o desempenho esta ligado ao empenho do
individuo em realizar as ac0es referentes a execucédo das metas e objetivos, sendo
aquele que é relacionado as suas tarefas e atribui¢des, ou seja, aquilo que é esperado
para a execucdo do seu papel no ambiente de trabalho e que alcancam bons
resultados para a organizacdo. Coelho-Jr. e Borges-Andrade (2011) reforcam que a
analise do desempenho esta vinculada a um composto de elementos no contexto
organizacional em que o individuo esté inserido e se relaciona com o resultado
entregue, considerando as variaveis de custo, aproveitamento e execucao.

Régo (2019), salienta que, o desempenho no trabalho possui uma
caracteristica multidimensional, podendo sofrer intervencéo de fatores individuais e
de contexto, por meio de diversas perspectivas e dimensdes dessa variavel. Um dos
modelos de desempenho utilizados com mais frequéncia na literatura situa-se na
distincdo entre Desempenho voltado para Tarefa e Desempenho voltado para o
Contexto, os quais serao utilizados no presente estudo, demonstrado no Quadro 1.

uadro 1 - Definicdo das dimensdes de Desempenho no Trabalho

DIMENSAO DEFINICAO
V%Ttsaedn;pe;goa Refere-se a maneira com que as atividades desempenhadas pelos
tare?a individuos podem contribuir com as questdes técnicas da organizacao
Desempenho Refere-se as atividades que estdo incluidas no suporte da organizacao no
voltado para o ambiente social e psicolégico nos quais as metas organizacionais sao
contexto buscadas.

Fonte: Queiroga (2009)

Para Salles (2010), o desempenho desenvolvido para tarefa se refere a atribuir
como o individuo que colabora para os aspectos técnicos da organizacéo, a partir da
execucao das suas atividades laborais, podendo gerar desempenho de duas formas:
direta (voltados para a producdo) ou de forma indireta (voltados para a gestao).
Queiroga, Borges-Andrade e Coelho Juanior (2015), apontam que, se trata de uma
proporcao que inclui todos os aspectos especificos das atividades trabalhistas de um
cargo ou de uma funcdo em especifico, ou seja, aquilo que esperamos que 0
trabalhador realize, porque € de sua obrigagéo.

Ja o segundo, voltado para o contexto, conforme Bendassolli (2012), esta
ligado com os estudos sobre organizagao formal/informal e os estudos dos sistemas
de forma geral. Queiroga, Borges-Andrade e Coelho Junior (2015) complementam que
desempenho contextual inclui ndo apenas comportamentos como ajuda aos colegas
da organizacdo ou bem-estar de seus membros, mas também o fornecimento de
sugestdes sobre como melhorar os procedimentos de trabalho.

Portanto, constata-se que o desempenho “é um conjunto de comportamentos
ou acdes que exibimos em determinadas situacbes e dependem de nossa
compreens&o, tacita ou explicita, do que seja esperado” (BORGES; MOURAO, 2013,
p.55). Um bom desempenho se d& pela inquietacdo de tornar-se uma pessoa mais
produtiva e eficiente, objetivando a execucdo das tarefas com éxito e buscando
alcancar o sucesso da organizacao (LUCENA, 2012).

Ainda que, o desempenho seja estudado em diversos niveis de analise, esta
pesquisa tem como objetivo o desempenho individual no trabalho, pois sabemos que,



sem esse, ndo é possivel visualizar um desempenho de equipes, de organizaces, e
nem desempenho de setores e paises. E, apesar da importancia da referida tematica
e da quantidade de pesquisas que séo realizadas, esforcos ainda sdo necessarios
para que se compreenda esse construto da maneira mais concreta (CAMPBELL,;
WIERNIK, 2015), principalmente no contexto nacional (BENDASSOLLI, 2012).

2.3 Relacgéo entre bem-estar no trabalho e desempenho no trabalho

Quanto maior o comprometimento com o trabalho, maior o nivel de motivacao
do colaborador em relacdo a empresa onde exerce suas atividades, aumentando,
assim, um bom nivel de satisfacdo com a empresa em que atua, e consequentemente,
seu bem-estar no trabalho (SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014). De acordo Sobrinho
e Porto (2012), as organizacdes que aplicaram a escala brasileira do bem-estar no
trabalho em seu ambiente de trabalho, puderam identificar que o clima organizacional
possui uma relacdo positiva significativa com o bem-estar no trabalho. Pode-se
agregar alguns elementos que interferem nesse resultado positivo, como por exemplo
busca por inovacdes, desempenho e reconhecimento, que contribuiram
significativamente para a explicacdo da variancia de bem-estar no trabalho.

Segundo Laurini, Santos e Blulm (2022), as pessoas necessitam se sentir bem
em seu ambiente de trabalho, a fim de que possam desenvolver suas tarefas de
maneira tranquila e eficaz. Rego (2009) também encontrou evidéncias de que o0s
funcionarios com maior bem-estar afetivo no trabalho se autodescrevem com maior
desempenho individual para realizar as tarefas. Dessa maneira, as evidéncias
mostram que o bem-estar afeta o desempenho no trabalho e o comportamento dos
colaboradores de forma geral (WARR, 2007).

A ideia de que a felicidade pessoal pode ser atingida no ambiente de trabalho,
entusiasma os estudiosos do comportamento organizacional e os gestores a fim de
desenvolver novas estratégias eficientes para proporcionar bem-estar no ambiente de
trabalho dos trabalhadores (PASCHOAL, TORRES, PORTO, 2010). Paz, Neiva e
Dessen (2012) e Laurini e Santos (2021), apontam que no passado nao era discutido
com tanta importancia a area do bem-estar, direitos, justica social, saude, trabalho
honesto e dignidade humana, quanto discute-se no inicio do século XXI. As pesquisas
e preocupacfes com estes temas dao motivacao a area de pesquisa, que se interessa
em compreender como as pessoas conseguem desenvolver um melhor papel no
ambiente trabalho e como consequéncia disso o bem-estar e uma boa saude
psicoldgica dos colaboradores (PAZ; NEIVA; DESSEN, 2012).

Diener & Ryan (2008) relatam que aqueles trabalhadores que se alegram e sé@o
mais felizes, tendem a receber avaliagcbes de desempenho mais altas dos seus
supervisores, pois se tornam pessoas altamente produtivas e com alto nivel de
criatividade, fazendo com que demonstrem oOtimos resultados para a empresa. Além
disso, segundo 0s mesmos autores, estes trabalhadores criam o habito de expor com
maior frequéncia sua cidadania organizacional, estando mais dispostos a realizar
tarefas que ndo sdo de sua area, porém se sentem felizes em ajudar os colegas,
transformando assim uma equipe motivada e com um bom desempenho na
organizacao.

Estudos psicologicos tém indicado que as pessoas que se sentem felizes no
trabalho, tendem a desenvolver melhores relagbes sociais, mais sucesso no trabalho
e melhor saiude (ARMENTA et al., 2015). Sabe-se que, a produtividade e o
desempenho organizacional estdo ligados a varios fatores, dentre eles, o fator
humano (MARASEA & ANDRADE, 2006), por isso, uma empresa que realmente
busque alto desempenho deve preocupar-se em engajar sua forca (humana) de



trabalho a atingir metas e resultados que ndo beneficiem apenas a empresa, mas
também as pessoas (MOREIRA & TOSE, 2012) e, acredita-se que iSso possa ser
alcancado por meio de sentimentos de bem-estar no trabalho.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo tem como objetivo analisar a relagao entre o bem-estar no trabalho
e desempenho no trabalho na percepcéo dos trabalhadores de empresas do setor do
comeércio de Santa Maria/RS. Foi considerada como populacdo do estudo individuos
gue possuiam vinculo empregaticio formal no comércio da referida cidade. Levando-
se em consideracdo a dificuldade de obter informacdes formais sobre o namero
preciso de trabalhadores empregados neste setor, ndo foi realizado um calculo
amostral exato. Para tanto, trabalhou-se com uma amostragem n&o probabilistica por
conveniéncia, sendo considerado os seguintes critérios de inclusdo em relacdo a
amostra: ter vinculo empregaticio em empresa do comércio de Santa Maria/RS e
consentir com a participacdo no estudo, assim, o estudo foi realizado com uma
amostra de 81 individuos.

Para a coleta de dados, foi utilizado um questionario com itens fechados,
composto por trés partes: Parte | - Dados pessoais e ocupacionais; Parte Il — Escala
de Bem-estar no Trabalho e Parte Il — Escala de Desempenho no Trabalho. A primeira
parte do questionario foi composta por 10 questdes, visando obter o perfil
sociodemografico dos pesquisados. Posteriormente, foi utilizada a Escala de Bem-
estar no trabalho, sendo composta por 13 itens, construida e validada por Siqueira,
Orengo e Peiré (2014), dividida em duas dimensfes que englobam satisfacdo e
compromisso no trabalho e envolvimento com o trabalho, conforme apresenta-se no
Quadro 2. Na validacédo dessa escala foram encontrados, pelos autores, indice de
confiabilidade de 0,92 para dimensao Satisfacdo e compromisso no Trabalho e 0,87
para Envolvimento com o trabalho.

uadro 2 - Dimensdes e itens da escala de Bem-estar no Trabalho

DIMENSAO ITENS

Satisfacdo e compromisso no Trabalho 1,2,4,5,6,7,10,11, 13

Envolvimento com o trabalho 3,8,9, 12

Fonte: Siqueira, Orengo e Peiro (2014).

Por fim, com o intuito de mensurar o Desempenho no Trabalho, foi aplicada a
Escala proposta por Queiroga, Borges-Andrade e Coelho Junior (2015) composta por
20 itens divididos em duas dimensdes: desempenho voltado para a tarefa e
desempenho voltado para o contexto. No Quadro 3, expde-se a distribuicdo dos itens
da escala entre as dimensdes. Na validacao dessa escala foram encontrados, pelos
autores, indice de confiabilidade de 0,82 para o desempenho voltado para a tarefa e
0,88 para o desempenho voltado para o contexto.

Quadro 3 - Escala de Desempenho no trabalho

DIMENSAO ITENS

Desempenho voltado para o contexto

4,6,8, 11,12, 13, 14, 16, 17, 18, 19

Desempenho voltado para a tarefa

1,2,3,5 7,9, 10, 15, 20

Fonte: Queiroga, Borges-Andrade e Coelho Junior (2015).




Tanto a Escala de Bem-estar no trabalho quanto de Desempenho no trabalho
foi avaliada por meio de uma escala Likert de cinco pontos, variando entre “1 =
discordo totalmente” a “5 = concordo totalmente”. Importante destacar que foi
assegurado a todos os individuos participantes do estudo quaisquer esclarecimentos
acerca da pesquisa, bem como, garantiu-se aos mesmos que a qualquer momento
poderiam retirar 0 seu consentimento de participagdo, sem penalizacdo alguma
(Termo de Consentimento Livre e Esclarecido), logo, a participacdo nessa pesquisa
foi facultativa. Também, garantiu-se a confidencialidade dos dados pelos
pesquisadores e o sigilo da identidade dos participantes no momento da publicacéo
dos resultados (Termo de Confidencialidade).

A andlise dos dados foi realizada quantitativamente, com o auxilio dos
softwares “Microsoft Excel” versdo 2013 e “Statistical Package for Social Sciences”
(SPSS) versao 23, sendo realizadas andlises descritivas (tabelas de frequéncias,
medidas de tendéncia central e de dispersdo e padronizacdo das médias) e de
correlagdo. Também se calculou os indicadores de consisténcia interna Alpha de
Cronbach, com o propoésito de averiguar a confiabilidade dos construtos tedricos
utilizados no questionario.

De acordo com Hair et al. (2007), o coeficiente de confiabilidade trata-se de
uma medida de diagndstico, que tem o intuito de medir a correlacao entre as respostas
de um dado instrumento, por meio das respostas dadas pelos respondentes,
apresentando, assim, uma correlacao entre as médias. Esse coeficiente pode variar
de 0 a 1, sendo que os valores superiores a 0,7 indicam confiabilidade satisfatoria da
consisténcia interna. No Quadro 4 apresenta-se uma categorizacao sugerida pelo
autor para classificar os indices de consisténcia interna obtido.

Quadro 4 - Classificagdo para os indices de consisténcia interna

VALORES DE ALPHA DE CRONBACH (o) C%th‘;g!FFéﬁéaAl(l)\l'rEAgl\?A

Superior a 0,9 Excelente
Superior a 0,8 Muito bom
Superior a 0,7 Bom

Fonte: elaborado pelos autores, com base em Hair Jr. et al. (2007).

Para fins de interpretacdo, os dados intervalares foram transformados em
dados categoricos. Essa categorizacao dos dados levou em conta o recomendado por
cada um dos autores dos construtos utilizados (SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014;
QUEIROGA; BORGES-ANDRADE; COELHO JUNIOR, 2015), bem como o célculo da
meédia das respostas dos individuos em relacdo a escala Likert de 5 pontos utilizada
no instrumento de pesquisa. E importante destacar que ambas as escalas
empregadas se encontram validadas para o contexto brasileiro, por pesquisadores
das areas da Administracao, Psicologia e afins.

A interpretacdo de cada um dos escores medios produzidos pela aplicacdo da
Escala de Bem-estar no trabalho foi feita levando-se em consideracdo que um valor
entre 4 e 5 indica alto escore; entre 3 e 3,9, um escore medio; e um valor entre 1 e
2,9, um escore baixo no fator (SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014). No que se refere
a interpretacdo da escala de Desempenho no Trabalho, tem-se que as médias obtidas
entre 1 e 2,9 indicam ocorréncia insatisfatéria de comportamentos no trabalho. Valores
entre 3 e 3,9 indicam que os comportamentos ocorrem com frequéncia mediana, e
acima de 4 até 5 com frequéncia satisfatoria (QUEIROGA, BORGES-ANDRADE;
COELHO JUNIOR, 2015).



4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Ao analisar o perfil sociodemografico dos 81 pesquisados, verificou-se que a
representagcdo com maior meédia da amostra se destaca para as seguintes
caracteristicas: 46 sdo homens, totalizando 56,8% dos respondentes, 28 deles tém
entre 46 e 55 anos (34,6%), 41 séo solteiros (50,6%), sem filhos (47%), 53 atuam em
suas organizacdes ha menos de 5 anos (65,4%), 64 possuem renda de 1 a 4 salarios-
minimos (79%) e 29% dividem igualmente as responsabilidades financeiras com outra
pessoa. Questionados sobre a renda, 64 dos respondentes (79%), destacam receber
de 1 a 4 salarios-minimos, com uma renda de R$1.045,00 a R$3.135,00. De acordo
com informacdes levantadas, o valor do piso salarial de 2021 para o cargo de Lojista
(Comércio Varejista) em Santa Maria/RS é de R$ 1.555,22 para uma jornada de
trabalho de 44 horas semanais.

Com afinalidade de verificar a consisténcia interna dos questionarios que foram
utilizados como instrumento de pesquisa no presente trabalho, foi avaliado o
Coeficiente Alpha de Cronbach. De acordo com Hair Jr. et al. (2007), esse coeficiente
podera variar de 0 a 1, e os valores superiores a 0,7 indicam uma confiabilidade
satisfatoria, conforme exposto anteriormente no método.

As analises indicaram que todos o0s construtos apresentaram um bom
coeficiente de Alpha de Cronbach (superior a 0,7). Em relagdo ao Inventério de Bem-
estar no Trabalho (IBET), Siqueira, Orengo e Peir6 (2014) encontraram valores de
Alpha de Cronbach de a=0,93, sendo que no presente estudo os valores para a
mesma escala foram de a=0,908. Ja para o Desempenho no trabalho segundo a
escala de Queiroga Borges Andrade e Coelho-Jr. (2015) encontraram valores de
Alpha de Cronbach de a=0,99, sendo que no presente estudo os valores para a
mesma escala foram de a=0,959. Diante dos resultados, passa-se para a proxima
secdo deste estudo, que busca descrever os niveis de bem-estar no trabalho dos
trabalhadores pesquisados.

4.1 Nivel das dimensdes de Bem-estar no Trabalho

Aqui, realizou-se a andlise das médias dos construtos a fim de classifica-las
como Baixa (valor entre 1 e 2,9), Mediana (valor entre 3 e 3,9) ou Alta (valor entre 4 e
5). Na Tabela 1 apresentam-se as médias e desvios-padrdo das dimensfes do Bem-
estar no trabalho e de seus respectivos itens.

Tabela 1-Estatisticas do nivel de Bem-estar no Trabalho

1. Estou contente com a empresa em que trabalho 4,03 0,84
2.Estou entusiasmado com a empresa onde eu trabalho 3,90 0,90
4. Estou interessado na empresa onde trabalho 3,95 0,86
5. Estou satisfeito com o meu salario comparado com os meus esforgos | 3,40 0,99
no trabalho

6. Estou animado com a empresa onde eu trabalho 3,84 0,87
7. As maiores satisfacdes da minha vida vém do meu trabalho 3,17 1,05
10. Estou satisfeito com o entendimento entre mim e meu chefe 4,02 0,83
11. Estou orgulhoso da empresa onde trabalho 4,01 0,88
13. Estou satisfeito com as oportunidades de ser promovido nesta | 3,70 1,13
empresa




3. As horas que passo trabalhando sdo as melhores horas do meu dia 3,24 0,99
8. Estou satisfeito com o grau de interesse que minhas tarefas despertam | 3,86 0,84
em mim
9. As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem | 3,13 1,20
meu trabalho
12. Eu como, vivo e respiro meu trabalho 1,26
Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Conforme explicitado na tabela acima, tem-se que as médias para o construto
de bem-estar no trabalho apresentam-se, na maioria, de escore médio (de 3 a 3,9)
demonstrando um nivel mediano de bem-estar dos colaboradores com a organizacao
pesquisada. As varidveis da dimensdo de Satisfacdo e Compromisso com o
trabalho, que apresentaram as melhores médias foram: 1- Estou contente com a
empresa em que trabalho; 10- Estou satisfeito com o entendimento entre mim e meu
chefe e; 11— Estou orgulhoso da empresa onde trabalho, sendo essas de 4,03, 4,02 e
4,01 respectivamente, e desvio padrdao de 0,84, 0,83 e 0,88. Esses resultados
comprovam que os participantes estdo contentes com as empresas onde trabalham,
sentem-se satisfeitos com a relagdo que mantem com os lideres, e sentem orgulho do
seu local de trabalho. Siqueira (2009), ao citar a hipétese que ampara o modelo do
bem-estar no trabalho, frisa os impactos positivos, em relacdo as emocdes vividas no
ambiente laboral, como dispositores do bem-estar laboral.

Ja em relacdo as menores médias observaram-se as seguintes variaveis: 5-
Estou satisfeito com o meu salario comparado com os meus esfor¢os no trabalho e;
7- As maiores satisfagdes da minha vida vém do meu trabalho, com valores de 3,40 e
3,17 respectivamente, e desvio padréo de 0,99 e 1,05. Esses itens demonstram uma
insatisfacdo com o salario que recebem, quando comparado ao esfor¢o que realizam
e possuem uma visdo de que a organizacdo que atuam nao é o principal fator
motivador de suas vidas, possivelmente existindo outros fatores que sao colocados
como prioridade. Siqueira, Orengo e Peir6 (2014), expdem sobre a satisfacdo no
trabalho, apresentando um modelo mental positivo para o bem-estar no trabalho com
um grupo de trés grandes condicfes para satisfacdo. Essas condicfes se estruturam
de acordo com as percepcdes dos trabalhadores sobre o que sentem em relacdes
com chefia, demais colegas, retribuicdes organizacionais (promocdes e salarios) e as
tarefas que séo realizadas. De acordo com os autores, essas trés condicdes modelam
o estado mental positivo de bem-estar no trabalho (SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO,
2014).

No que se refere a dimensao de Envolvimento com o trabalho o item que
apresentou um resultado mais satisfatério foi a variavel 8- Estou satisfeito com o grau
de interesse que minhas tarefas despertam em mim, classificado como nivel mediano,
com meédia de 3,86 e desvio padréao de 0,84. De acordo com Siqueira, Orengo e Peir0
(2014), para que se tenha bem-estar no trabalho, € necessario que o profissional tenha
um comprometimento organizacional satisfatério com a organizacéo, sendo que a
analise realizada nesse estudo mostra que ha uma tendéncia de o trabalhador ter este
envolvimento.

Quanto aos resultados menos satisfatorios, esses foram verificados nos itens
9- As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem meu trabalho
e; 12- Eu como, vivo e respiro meu trabalho, com as médias de 3,13 e 2,85
respectivamente, sendo a primeira classificada como nivel mediano e a segunda como
nivel baixo. Isso significa que os trabalhadores ndo vivem apenas para seu ambiente
de trabalho. Paschoal e Tamayo (2008) expressam que algumas praticas
organizacionais estao relacionadas com o bem-estar do trabalhador, por exemplo,



longas jornadas de trabalho e o trabalho temporario possuem um impacto negativo no
bem-estar dos colaboradores.

Diante desses achados percebe-se que 0s respondentes possuem menor
envolvimento com o trabalho e em contrapartida maior satisfacdo e compromisso. De
acordo com Siqueira, Orengo e Peir6 (2014), a satisfagcdo e compromisso no trabalho
€ um modelo mental positivo que resulta dos sentimentos positivos promovidos por
aspectos presentes no ambiente de trabalho e sentimentos também positivos dirigidos
a organizacdo. Enquanto o envolvimento com o trabalho necessita atender a trés
situacdes: necessario haver uma meta a ser alcancada por meio das atividades, os
desafios impostos pelas atividades serem vencidos pelas habilidades do individuo, e
haver feedback pelas atividades realizadas. Assim, a busca em conhecer o que gera
sentimentos positivos em trabalhadores no ambiente de trabalho € tema cada vez
mais frequente na area de pesquisa de comportamento organizacional.

4.2 Nivel das dimensfes do Desempenho no Trabalho

Aqui, a fim verificar a percepcado dos individuos quanto ao seu nivel de
Desempenho no Trabalho, padronizou-se os resultados das médias do construto e
das dimensdes que o compdem, a fim de classifica-los em ocorréncia Insatisfatoria
(médias de 1 a 2,9), Mediana (média de 3,0 a 3,9) ou satisfatéria (média de 4,0 a 5,0).
Na Tabela 2, apresentam-se as médias e desvios-padrdo das dimensfes
Desempenho no Trabalho e de seus respectivos itens.

Tabela 2 - Estatistica descritiva dos itens e dimensfes de Desempenho no Trabalho

1 - Executo minhas tarefas dentro dos prazos previstos. 4,16 0,82
2 - Executo adequadamente tarefas dificeis. 4,12 0,73
3- Ex_ecut9 meu trabalho levando em conta a estrutura e as politicas da 418 0.79
organizacao. ' '
5 - Realizo o meu trabalho com economia de recursos (material,
. ! 4,02 0,83
financeiro e humano).
7 - E_xeCLito meu trabalho de acordo com o que é esperado pela 416 076
organizacao. ' '
9 - Planejo a execucdo do meu trabalho definindo acdes, prazos e

o 4,08 0,79
prioridades.
10 - _ qunejq acbes de acordo com minhas tarefas e rotinas 414 077
organizacionais. ’ '
15 - Executo adequadamente tarefas rotineiras. -E
20 - Esforco-me para realizar as tarefas que me sdo destinadas. 4,16 0,82
4 - A realizacdo do meu trabalho contribui para o alcance da misséo e 418 0.77
objetivos da organizacéo. ’ ’
6 - Procuro atualizar meus conhecimentos técnicos para realizar meu

4,03 0,73

trabalho.
8 - Contribuo com alternativas para a solucéo de problemas e a melhoria 408 0.86
dos processos da organizacéo. ' '
11 - Estabeleco contato com outras pessoas ou equipes para atingir os 413 0.80
objetivos organizacionais. ' '
12 - Tomo iniciativas para melhorar meus resultados no trabalho. | 421 | 073
13 - Adapto minha rotina as alteracdes das metas da organizacao. 4,11 0,80
14 - Soluciono duvidas de meus colegas quando sou solicitado. 4,19 0,85
16 - Utilizo meu conhecimento tedrico/préatico para realizar meu trabalho. | 4,18 0,86
17 - Busco novas solucdes para problemas que possam surgir em meu
trabalho. s o




18 - Executo minhas atribuicdes prevendo os seus resultados. 4,07 0,78
19 - Aproveito oportunidades que possam melhorar meus resultados de

4,18 0,74
trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Conforme explicitado na tabela acima, ndao foram verificadas nenhuma
ocorréncia de médias insatisfatérias (de 1 a 2,9) ou medianas (de 3 a 3,9) para o
construto de Desempenho no Trabalho e suas dimensdes voltado para a tarefa e
voltado para o contexto. Os resultados evidenciam uma frequéncia satisfatéria dos
pesquisados com o seu desempenho no trabalho. Essa verificacdo € confirmada
também pelos baixos valores de desvio padrdo apresentados neste estudo,
demostrando concordancia em relacao a percepcéo dos trabalhadores participantes
do estudo. Segundo Queiroga, Borges-Andrade e Coelho Juanior (2015), o
desempenho dos trabalhadores é de suma importancia para o planejamento
estratégico das organizacdes, pois profissionais apresentando bom desempenho
pode representar bons indicadores de produtividade, bem como de relacionamento
entre lideres e subordinados, especialmente no que se refere ao planejamento e
monitoramento do desempenho, clima organizacional, satisfagcdo com o trabalho e
niveis de comprometimento.

O item que apresentou maior média para a dimenséo Voltado para a tarefa foi
o 15- Executo adequadamente tarefas rotineiras, com média 4,23. Essa afirmacéo
evidencia que os trabalhadores realizam suas tarefas de forma correta. Entende-se o
desempenho como forma de estratégia diante do planejamento das acdes
organizacionais, o resultado é capaz de representar indicadores de produtividade
satisfatorios, assim como a boa relacdo entre os lideres e os funcionarios,
principalmente no planejamento e monitoramento do desempenho, ao clima e
satisfagédo no trabalho (QUEIROGA, BORGESANDRADE e COELHO-JR., 2015).

Ja os itens de menores média foram verificados nas questdes 5- Realizo o0 meu
trabalho com economia de recursos (material, financeiro e humano) (média=4,02) e;
9- Planejo a execucdo do meu trabalho definindo acdes, prazos e prioridades
(média=4,08). Esses dois itens trazem a necessidade das empresas reverem
questdes de uso dos recursos pelos seus trabalhadores e também destacar a
importancia de um bom planejamento. Importante ressaltar que, apesar dessas
médias serem as mais baixas verificadas para a dimensdo, enfatiza-se sua
classificagdo como satisfatoria na avaliagcdo dos pesquisados.

Para a dimensdo Voltado para o contexto o item 12- Tomo iniciativas para
melhorar meus resultados no trabalho foi o que se destacou como a média mais alta
(4,21), ressaltando o auxilio aos colegas quando solicitado. Roelen, Koopmans e
Groothoff (2008), concluiram na sua pesquisa que a satisfagdo com a variedade de
tarefas, colegas, carreira, autonomia e condi¢cdes de trabalho estdo positivamente
relacionadas com a satisfagéo geral no trabalho, e consequentemente, com o melhor
desempenho nesse. Também, Cavazotte, Moreno Jr. e Turano (2015), salientam que
0s aspectos de disponibilidade de recursos e a cultura organizacional, teriam impacto
tanto sobre aspectos processuais do desempenho, ou seja, 0S comportamentos
individuais, como sobre os resultados alcan¢ados no trabalho e suas consequéncias.

As menores médias para essa dimensao, por sua vez, foram identificadas nos
itens 6- Procuro atualizar meus conhecimentos técnicos para realizar meu trabalho
(média=4,03); item 17- Busco novas soluc¢des para problemas que possam surgir em
meu trabalho (média=4,06) e; 18- Executo minhas atribuicbes prevendo os seus
resultados (média=4,07). De acordo com Bendassolli (2012), o desempenho voltado
para o contexto ndo esta ligado diretamente aos resultados de lucratividade financeira



da organizacdo, mas sim para ac¢des do individuo voltadas ao crescimento pessoal,
social e organizacional, que contribuem para formacao dos valores individuais com 0s
organizacionais. Novamente, essas médias mesmo sendo menores, classificam-se
como satisfatorias para a dimensdao, entretanto, necessitam de atencao por parte das
organizacdes no que se refere ao conteddo envolvido nas questdes para melhores
resultados no futuro.

4.3 Relacéo entre Bem-estar no Trabalho e Desempenho no Trabalho

Para se investigar a relacdo existente entre o Bem-estar no Trabalho e
Desempenho no Trabalho, realizou-se andlise de correlacdo entre os construtos, por
meio da Correlacdo de Spearman, com o objetivo de revelar a forca de associagao
entre as variaveis. O coeficiente de correlacdo de Spearman é usado quando os dados
nao satisfazem as condicbes dos testes paramétricos, ou seja, ndo possuem uma
distribuicdo normal (DANCEY; REIDY, 2006), sendo que esse varia entre -1 e 1.

De acordo com Lopes (2018), quanto mais préximo o valor estiver destes
extremos, maior sera a associacéo entre as variaveis. Portanto, quanto mais proximo
de +1 maior é a tendéncia de relacéo linear positiva, e quanto mais préximo de —1
maior € a relacdo linear negativa. O sinal negativo da correlacdo significa que as
variaveis variam em sentido contrario, ou seja, as categorias mais elevadas de uma
varidvel estdo associadas a categorias mais baixas da outra variavel. Além disso,
quanto mais préximo o valor estiver de zero, menor serd a correlacdo linear entre as
variaveis (DANCEY e REIDY, 2006). Sendo assim, na Tabela 3, indica-se as rela¢des
resultantes entre as médias dos construtos estudados.

Tabela 3 - Matriz de correlacao e significancias dos construtos de bem-estar-estar no Trabalho e
Desempenho no Trabalho

BET_SAT | BET_ENV [IINBETNN DES_CTX |DES_TAR|  DES
BET_SAT r=1,0000| p<0,0001| p<0,0001| p<0,0001| p<0,0001| p<0,0001
BET_ENV r=0,573 | " 1=1,0000] ,<0,0001| p<0,0001| p<0,0001| p<0,0001
_l =0,923|  r=0,815| r=1,0000| p<0,0001| p<0,0001| p<0,0001
DES_CTX (=0,494|  r=0,315| r=0,493| r=1,0000| p<0,0001| p<0,0001
DES_TAR =0502|  r=0,302| r=0488| r=0,859| r=1,0000| 00001
DES r=0,488|  r=0,295| r=0,480| r=0,973| r=0,946| r=1,0000

Legenda. BET_SAT: Bem-estar no Trabalho — dimensdo Satisfagdo e Compromisso no Trabalho;
BET_ENV: Bem-estar no Trabalho — dimens&o Envolvimento com o trabalho; BET: Escala Bem-estar
no Trabalho; DES_CTX: Desempenho no Trabalho — dimensé&o Voltado para o Contexto; DES_TAR:
Desempenho no Trabalho — dimenséo Voltado para a Tarefa; DES: Escala Desempenho no Trabalho.
Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Assim, observa-se que todas as correlagfes entre as variaveis da pesquisa
foram associagdes positivas e significativas, o que indica haver, de alguma forma,
relacdo direta entre estas. Quanto as correlagdes positivas, Pestana e Gageiro (2003),
sugerem gue as mesmas sejam classificadas da seguinte maneira: menor que 0,2
associacao muito baixa; entre 0,2 e 0,39 baixa; entre 0,4 e 0,69 moderada; entre 0,7
e 0,9 alta; entre 0,9 e 1 muito alta.

Desta forma, segundo os resultados encontrados na Tabela 3, é possivel
perceber uma correlagdo moderada entre o bem-estar no trabalho e o desempenho,
0 que significa que existe relacdo entre as variaveis, e que quanto mais o trabalhador
se sentir bem no seu ambiente de trabalho, melhor desempenho ele conseguira



alcancar na organizacdo. Entretanto, por ser uma relacdo moderada, parece haver
outros fatores que influenciam nessa relagdo, pois 0 aumento de um aparenta nao ser
o que ira influenciar fortemente o aumento do outro. Sonnentag (2002), encontrou em
sua pesquisa resultado semelhante, destacando que alguns aspectos especificos de
bem-estar estdo positivamente relacionados ao desempenho no trabalho, de modo
que esses achados sugeriram que uma melhora no nivel de bem-estar do trabalhador
gera uma melhora no desempenho no trabalho.

J& quando analisamos a relacdo das dimensdes da escala do bem-estar no
trabalho com esse, € possivel verificar uma correlacdo muito alta, demonstrando que,
o trabalhador quando esta satisfeito com a empresa, consequentemente estara
envolvido com a organizacdo e tera uma boa percepcdo de bem-estar no trabalho.
Ademais, na andlise do desempenho no trabalho, também pode-se observar essa alta
correlagdo. Como abordado anteriormente, o desempenho é avaliado de acordo com
0 contexto e a tarefa, significando que ambos se relacionam e s&o importantes para
percepcdo de um bom desempenho por parte do individuo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Ao finalizar, evidencia-se que o objetivo deste estudo, de analisar a relacao
entre o bem-estar no trabalho e desempenho no trabalho na percepcdo dos
trabalhadores de empresas do setor do comércio de Santa Maria/RS, foi alcangado.
No que refere ao bem-estar no trabalho, as médias se mostraram, na maioria,
positivas, enfatizando a importancia dada pelos respondentes para seus valores
pessoais e bem-estar. Também no desempenho no trabalho os respondentes
demonstraram-se positivos em relacdo a utilizacdo de conhecimento para melhor
execucao de suas atividades, bem como seus esfor¢os para realizar as tarefas que
contribuem para melhor desempenho da organizacéao.

Sobre a relacao entre os construtos, verificou-se que as correlacdes entre bem-
estar no trabalho e desempenho no trabalho mostraram-se moderadas, ou seja,
quanto melhor for o bem-estar, melhor serd o desempenho do colaborador no
ambiente de trabalho. Com isso, torna-se indispensavel o desenvolvimento do bem-
estar para trabalhadores, pois auxilia no seu desempenho na organizagdo como um
todo.

No entanto é necessario salientar as limitacfes existentes no estudo. A
populacao definida para o estudo nao conseguiu alcancar a amostra almejada, ainda
gue se tenha obtido 81 respondentes e todos validos, existiu a resisténcia de alguns
pesquisados. Para tanto, sugere-se a realizacdo de novas pesquisas sobre os temas
evidenciados, em diferentes contextos, como novo publico-alvo, outros setores, e a
comparacao diante dos resultados aqui encontrados. Além disso, pode-se analisar as
estatisticas aqui apresentadas com mais aprofundamento, bem como a relacéo entre
as variaveis das dimensoes.

Ao encerrar, espera-se que a realizacao deste estudo tenha colaborado para o
meio cientifico, assim como para os participantes da pesquisa, e as organizacdes.
Ainda, almeja-se que este estudo tenha contribuido de forma pratica para fornecer
aos gestores insights sobre préticas que estimulem o bem-estar no trabalho, de modo
a propiciar melhor desempenho dos trabalhadores. E, ao versar sobre bem-estar no
trabalho e desempenho no trabalho, que contribua para fomentar as discussfes entre
a relacéo desses dois construtos dentro da literatura dos estudos organizacionais e
de gestéo de pessoas.
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