UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
INSTITUTO DE PSICOLOGIA
TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO

LEONARDO MAYER GUIMARAES

PREDITORES DE BEM-ESTAR NAS ORGANIZACOES: REVISAO SISTEMATICA
DE LITERATURA

Profa. Dra. Livia Maria Bedin Tomasi

Orientadora

Porto Alegre
2020



UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
INSTITUTO DE PSICOLOGIA
TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO

LEONARDO MAYER GUIMARAES

PREDITORES DE BEM-ESTAR NAS ORGANIZACOES: REVISAO SISTEMATICA
DE LITERATURA

Artigo apresentado como requisito parcial para a
aprovacao no Trabalho de Conclusdo de Curso do
Instituto de Psicologia da Universidade Federal do

Rio Grande do Sul.

Profa. Dra. Livia Maria Bedin Tomasi

Orientadora

Porto Alegre
2020



Titulo:Preditores de bem-estar nas organizagdes: revisao sistematica de literatura.

Resumo: O bem-estar no trabalho e nas organizagdes tem sido alvo de amplos estudos
nas duas ultimas décadas. A luz da psicologia positiva, o presente estudo teve como
objetivo compreender os preditores de bem-estar no trabalho, por meio de uma revisao
sistematica de literatura, incluindo estudos dos ultimos cinco anos, afim de de
compreender o de que mais recente vem sendo publicado. A revisdo resultou em 39
estudos incluidos para analise, nos quais sdo apresentados diversos preditores de bem-
estar, dentre eles o suporte organizacional, jobcrafting, lideranga ética, percepcdo de
justica organizacional, compromisso organizacional, promog¢do de autoconsciéncia no
trabalho, desenvolvimento de clima organizacional, promog¢do de eventos afetivos,
pratica de mindfulness, entre outros, corroborando a importancia da psicologia nas
organizagdes e seu potencial para a promog¢ao de bem-estar.

Palavras-chave: Bem-estar no trabalho; preditores; revisdo sistematica de literatura.
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Introduciao

Passamos grande parte da nossa vida trabalhando ou pensando no trabalho, ¢
uma funcdo de grande importancia em nossa sociedade. Quando somos criangas, por
vezes, nos fazem a seguinte pergunta: “o que vocé quer ser quando crescer?” O que
respondemos? Poderiamos responder: “quero ser alto”, “quero ser feliz”, “quero ser
alguém importante”. Essas respostas ndo sdo proprias de exclusdo, mas na maioria das
vezes respondemos: “quero ser médico”, “quero ser advogada”, “quero ser policial”,
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“quem sabe quero ser psicdlogo?!”, geralmente respondemos uma profissao.

Respondendo de uma forma técnica, Borges e Yamamoto (2004) enfatizam que
o trabalho ¢ objeto de multiplas atribui¢des de significados. Alguns individuos podem
enxergar o trabalho como uma necessidade, outros como satisfacdo. Por conseguinte, ¢
de extrema importdncia que os espacos de trabalho proporcionem bem-estar, e a

psicologia, ocupa importante papel nesse campo, tanto na teoria quanto na pratica.

A psicologia, ao longo de sua historia, tem se concentrado em grande medida no
tratamento de comportamentos disfuncionais. Por conseguinte, os estudos em psicologia
organizacional também estavam preocupados com pesquisa sobre os aspectos negativos

do comportamento no trabalho (Youssef-Morgan & Luthans, 2015).

Quando se fala em saude e bem-estar no contexto de trabalho e em organizagoes,
torna-se relevante alinhar os avangos que ocorreram no campo conceitual de satde,
especialmente os desdobramentos provocados pelas proposigdes de Seligman e
Csikszentmihalyi (2000), que originaram o movimento da Psicologia Positiva, sobre as
concepgoes de saude positiva, bem-estar em organizagdes e comportamento
organizacional positivo. A Psicologia Positiva, ressaltada por seus dois idealizadores,
tem o foco nos aspectos positivos, € ndo nos negativos. Do ponto de vista positivo, o
vinculo formado entre um individuo e sua organizagdo de emprego ¢ estabelecido por
meio de processos que promovem a qualidade de vida dos funcionarios e experiéncias

agradaveis e saudaveis.

A diversidade conceitual do construto foi explicada por Paschoal et al. (2013)
quando afirmam que hd um consenso quanto a importancia do bem-estar para o
individuo e a organizagdo, mas ndo quanto a sua defini¢do. Na literatura de estudos que
agrupam bem-estar, existem teorizagdes que definem o bem-estar como: Bem-estar

subjetivo (BES), Bem-estar psicoldgico (BEP) e Bem-estar no trabalho (BET).



O bem-estar subjetivo possui duas dimensdes, uma cognitiva (satisfacdo global
com a vida) e outra emocional (emog¢des positivas e emogdes negativas). Para que seja
relatado um nivel de BES adequado, ¢ necessario que o individuo reconheca um nivel
elevado de sua satisfagdo com a vida, alta frequéncia de experiéncias emocionais
positivas e baixas frequéncias de experiéncias emocionais negativas (Diener, Suh &

Oishi, 1997).

J& o bem-estar psicologico, possui seis dimensdes. Autoaceitagdo, que € uma
caracteristica que revela elevado nivel de autoconhecimento, 6timo funcionamento e
maturidade. O Relacionamento positivo com outras pessoas, descrito como fortes
sentimentos de empatia e afeicdo para com o outro. A Autonomia, indicada como uso de
padrdes internos de autoavaliagdo, resisténcia a aculturagdo e independéncia acerca de
aprovagoes externas. O Dominio do ambiente, ou seja, a capacidade do individuo para
escolher ou criar ambientes adequados as suas caracteristicas psiquicas, participacdo em
seu meio e controle de ambientes complexos. O Propoésito de vida, que inclui a
manuten¢do de objetivos, intengdes e de senso de dire¢do perante a vida, mantendo o
sentimento de que a vida tem um significado e, por fim, o Crescimento pessoal, que ¢é
representado pela necessidade de constante crescimento, abertura a novas experiéncias,
capacidade para vencer desafios que se apresentam em diferentes fases da vida (Ryff &

Keyes, 1995).

O Bem-estar no trabalho ¢ definido por trés componentes: satisfagdo no trabalho,
envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo. Esses trés
conceitos, representam vinculos positivos com o trabalho (satisfagdo e envolvimento) e
com a organiza¢do (comprometimento afetivo) conforme relatam (Siqueira & Gomide

Jr., 2004).

Este estudo busca investigar quais construtos contribuem para o
desenvolvimento do bem-estar do individuo no trabalho por meio de uma revisao
sistematica da literatura. O conhecimento de fatores organizacionais e psicoldgicos
aumentam o bem-estar dos trabalhadores sera de grande beneficio para compreender de
que forma organizagdes podem criar um ambiente de positividade no local de
trabalho.Para isso, a revisdo serd norteada pela seguinte questdo: “Quais fatores
predizem bem-estar no trabalho?”. Esse estudo possui o objetivo de apresentar uma
revisdo sistematica de preditores que proporcionam bem-estar no trabalho e nas

organizagdes.



Método

Foi realizado o levantamento bibliograficonas bases de dados: Periodico Capes
e Scielo. Os descritores utilizados foram (bem-estar) AND (trabalho), (bem-estar) AND
(organiza*), (bienestar) AND (trabajo), (bienestar) AND (organiza*), (well-being)
AND (work), (well-being) AND (organiza*) e (well-being) AND (organisa®).
Posteriormente, foi utilizado o fluxo de diagrama do modelo PRISMA para o
desenvolvimento da revisdo de literatura sistematica. Assim, foram realizadas as
seguintes etapas: 1) identificagdo de registros nas bases de dados ii) triagem e exclusdo
de artigos duplicados, iii) elegibilidade de artigos para serem lidos integralmente e iv)
inclusao de artigos selecionados ao final (Liberati et al., 2009).

Os estudos foram limitados aos ultimos cinco anos, afim de compreender o que
de mais recente vem sendo publicado. Os critérios de inclusdo dos artigos foram: i) ser
um artigo cientifico que estivesse relacionado com a tematica do bem-estar no trabalho,
i1) estar relacionado a psicologia iii) informar preditor e sua relagdo com bem-estar.
Dessa forma, foram excluidos artigos que simplesmente citavam a relagdo do bem-estar
no trabalho com algum construto psicoldégico, sem indicar causa e efeito, artigos que
ndo eram voltados a psicologia positiva (bem-estar como potencialidade) e ndo apenas
diminui¢do de sintomas que acarretam em prejuizo mental ou fisico. Foram excluidos
da revisdo artigos que desenvolviam escalas e instrumentos, revisdes bibliograficas,
além de teses e dissertagdes de programas de pds-graduagdo, assim como livros e
capitulos de livros.

Por fim, os artigos que atenderam aos critérios de revisao foram classificados em
categorias que norteiam a revisdo: i) Pais de origem do artigo ii) ano de publicacdo (de
2015 a 2020), iii)) quanto a abordagem metodologica da pesquisa (quantitativa,
qualitativa ou mista), iv) quanto ao setor que as organizacdes se enquadram (privado,
publico, privado/publico ou indeterminado), v) a variavel preditora variavel de bem-

estar; vi) Instrumentos utilizados.

Resultados e Discussiao

As buscas foram realizadas entre setembro e outubro de 2020, e resultaram em
3.887 artigos, sendo selecionados 393 artigos por meio da leitura do titulo. Apds a
exclusdo de artigos duplicados, sobraram 207 artigos. Realizada a leitura dos resumos,

63 artigos foram selecionados para serem lidos na integra. Por fim, 39 artigos serviram



como base para a revisdo.O total de estudos encontrados ao final foi de 39, conforme

fluxograma apresentado na Figura 1.
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Figura 1. Fluxograma do processo de inclusdo de estudos.

A seguir, foi efetuada a andlise, que foi feita em duas etapas. A primeira
estratégia foi compreender o contexto dos estudos sobre preditores de bem-estar nas
organizagdes, que se desdobra a partir das particularidades culturais, politicas, sociais e
econdmicas, observando as categorias: pais de origem do estudo;ano de publicacdo;
abordagem metodologica, o setor investigado e os instrumentos utilizados nos
estudos.A segunda estratégia foi analisar de forma mais detalhada a categoria preditores
de bem-estar no trabalho,a fim de conhecer os principais preditores e identificar a

importancia destes como um fator essencial para as organizacdes.




No Apéndice A, ¢ apresentada a Tabela 1 de Sintese dos Estudos de Preditores
de Bem-Estar no Trabalho com as colunas informado os autores, o ano de publicacao, o
pais de origem, a abordagem metodoldgica, o setor investigado, os instrumentos
utilizados, e o(os) preditor(es) de bem-estar de cada um dos 39 artigos selecionados. A

seguir, sdo apresentados os principais resultados de cada categoria.

Pais de origem

Os artigos selecionados representaram paises de todos os continentes. Os paises
que mais possuiram artigos selecionados foram: Brasil (6 artigos), Reino Unido (5
artigos), Coréia do Sul e Africa do Sul (3 artigos cada), Alemanha, Espanha, Finlandia,
Paquistdo e Estados Unidos da América (2 artigos cada), e por fim, paises com 1 artigo
selecionado: Uruguai, Portugal, Congo, Bangladesh, Colombia, Bélgica, india, Chile,
México, Noruega, Ird e Turquia.
Ano de publicaciao

Em relacdo ao ano de publicacdo, o ano com maior nimero de estudos foi o de
2018 (10 artigos), seguido de 2020 (7 artigos), os anos 2019 e 2016 (6 artigos), € os
anos 2017 e 2015 (5 artigos).
Abordagem metodologica

Em relacdo a abordagem metodologica, os estudos quantitativos tiveram ampla
maioria, sendo 38 estudos que apresentaram abordagem quantitativa, e apenas
lapresentou abordagem qualitativa.
Setor investigado

Alguns artigos selecionados informaram o setor investigado em que a coleta de
dados da publicagdo se referia. A maior parte dos estudos focou no setor privado (16
artigos), setor publico (7 artigos), ambos os setores (4), e por fim, 12 artigos ndo
informaram ou ndo deixaram claro o setor.
Instrumentos utilizados

Com relagdo aos instrumentos, observa-se que os mais utilizados foram a Escala
de Bem-Estar Psicologico (Ryff & Keyes, 1995), Escala de Bem-estar no Trabalho
(Paschoal & Tamayo, 2008), Escala de Suporte Organizacional Percebido (Eisenberger
et al., 1986), Escala de Engajamento no Trabalho (Schaufeli et al., 2002) e Questionario
de Capital Psicoldgico (Luthans et al., 2007).



Preditores de bem-estar no trabalho

A realizagdo da revisdo bibliografica trouxe a tona informagdes sobre preditores
de bem-estar no trabalho e nas organizagdes. De forma positiva, a revisdo elencou
diversos antecedentes, o que amplia o entendimento e as possibilidades de atuacdo da
psicologia, ndo se prendendo a poucos recursos e ambitos.

A revisao bibliografica identificou os seguintes preditores de bem-estar nas
organizagdes e no trabalho: Suporte Organizacional Percebido, JobCrafting,
Desenvolvimento de Capital Psicologico, Politicas de Gestdo de Recursos Humanos,
Lideranca Etica,Percepcio de Justica Organizacional, Virtuosidade Organizacional,
Compromisso Organizacional, Promo¢do de Autoconsciéncia no Trabalho,
Desenvolvimento de Clima Organizacional, Desenvolvimento de Compromisso
Organizacional, Percep¢do de Cogni¢do no Trabalho, Promoc¢ao de Eventos Afetivos,
Pratica de Mindfulness, Exercicios Fisicos, Realizacdo de Mudanca no Espago de
Trabalho (design), Musica no Ambiente de Trabalho, Praticas de Gestdo de Mudanga,
Boas Relagdes com os Colegas, e Percepcao de Boa Recompensa no Trabalho.

Os recursos de trabalho sdo inumeros, podem ser descritos como aspectos
fisicos, psicologicos, sociais ou organizacionais do trabalho que ajudam a pessoa a lidar
com as demandas de trabalho, aumentam a aprendizagem e o desenvolvimento do
funciondrio e sdo tuteis para alcancar objetivos relacionados ao trabalho (Bakker et al.,
2014). Recursos de trabalho como o suporte social, justiga processual e confianga na
gestdo tém um efeito positivo no bem-estar (Schaufeli & Taris, 2014). Cada um dos

preditores ¢ abordado a seguir.

O Suporte Organizacional Percebido(SOP) ¢ entendido como o
desenvolvimento das crencas globais dos funcionarios sobre até que ponto a
organiza¢do valoriza suas contribuicdes e cuidados com o seu bem-estar (Kurtessis et
al., 2017). O suporte organizacional percebido, pode ajudar um funcionédrio a
desenvolver relagdes positivas com outras pessoas e realizar o crescimento pessoal,
componentes do SOP (Lent, 2004).0 SOP influencia o envolvimento do funcionario, o
que afeta ainda mais o bem-estar do funcionério (Cropanzano& Mitchell, 2005). Foi
uma das variaveis mais descritas nos estudos, citada como preditor de bem-estar em
(Caesens et al.,2016; Kim, Moon & Shin, 2018; Maziriri , Chuchu & Madinga, 2019;
Rahman, Bjork & Ravald,, 2020; Roemer & Harris, 2018; Soh et al., 2016; Wang et
al.,2020)



O JobCrafting, ou redesenho do trabalho, engloba as agdes proativas dos
trabalhadores para alterar, de forma fisica ou cognitiva, as tarefas e as relacdes de
trabalho, buscando adequa-las aos seus valores, as forgas positivas (por exemplo,
habilidades, atributos e talentos) e as paixdes (Berg, Dutton, & Wrzesniewski,
2013).De acordo com Wrzesniewski e Dutton (2001), os individuos recriam seu proprio
trabalho por meio de trés tipos de estratégia: a) as ag¢des de redesenho da tarefa
(taskcrafting) por exemplo, mudangas fisicas no nlimero, escopo e tipo de tarefa; b) as
reformulacdes cognitivas (cognitivecrafting) por exemplo, mudangas na forma como o
individuo percebe seu trabalho e c) as acdes de redesenho das relagdes
(relationalcrafting), por exemplo, mudangas nas interacdes com colegas, superiores,
clientes e fornecedores, os estudos seguintes estudos indicam o JobCrafting como um
promissor antecedente de bem-estar (Devotto et al., 2020;Holman & Axtell, 2016; Peral
& Geldenhuys, 2016)

O Capital Psicolégico ¢ demonstrado como um construto de ordem superior e
central no comportamento organizacional positivo (Luthans et al., 2007). Até o
momento, quatro capacidades foram determinadas para os critérios de inclusdo para
capital psicologico: autoeficacia, otimismo, esperanca e resiliéncia. O Capital
Psicologico ou PsyCap foi descrito como preditor de bem-estar em (Kim, Kim,
Newman, Ferris & Perrewé, 2019; Roemer & Harris, 2018; Singhal & Rastogi, 2018;
Varas, Encinas & Suarez, 2019)

As iniciativas concretas de Politicas de Gestao de Recursos Humanos incluem
os seguintes itens: identificacdo das habilidades e expectativas dos funciondrios;
tratamento dos colaboradores com base no respeito e considerac¢do; realizacdo de
eventos de integracdo dos colaboradores; reconhecimento em forma de elogio; artigos
em newsletters internas e feedback positivo; incentivo a participagdo dos funciondrios
na tomada de decisdes e solucdo de problemas; consideragdo das ideias, sugestdes e
reclamagdes dos funciondrios (comunica¢do de baixo para cima); e disseminagdo de
informagdes relevantes para o desempenho no trabalho (Demo, 2008). Também sao
apontadas agdes de lideranga, métodos de planejamento, funcionamento de processos,
estratégia, engajamento pessoal, gestdo de conflitos e praticas de comunicacdo (Sande,
Walela & Wamukoya 2015). O estudo de Oliveira, Gomide Junior, e Poli (2020)

confirma a importancia de praticas e de estruturar politicas de gestdo de recursos



humanos nas empresas, assim como (Neiva, Macambira & Ribeiro, 2020; & Stefanini,
Olim & Alves, 2019).

Sobre os Aspectos de Lideranca, a literatura aponta para a Lideranca Etica
como preditora de bem-estar no trabalho. Jeremy (2018), explica que a lideranca ética
possui 7 pilares:1)justi¢a;2) compartilhar tomada de decisdo;3)transparéncia metas-
funcdo; 4)apoio a necessidades; 5)orientacao-regras; 6)sustentabilidade; 7)alinhar o que
diz e o que faz.Os lideres éticos fornecem recursos de trabalho defendendo com sucesso
funciondrios,protegendo-os de injusticas ou mobilizando recursos de trabalho, o que
afetam o bem-estar do funcionario (Kalshoven & Boon, 2012). Joo, Park ¢ Lim (2016),
também apontam aspectos de liderangca como fundamentais nas organizagdes.

Para uma boa relacdo da lideranga ética e suas dimensdes com o bem-estar do
funciondrio, ¢ recomendadoa organizagdo e realizacdo de cursos de treinamento e
workshops sobre estilos de lideranca e lideranga ética para gerentes e supervisores para
aprimorar seus conhecimentos e habilidades neste campo. Ahearne, Mathieu e Rapp
(2005) compreendem que empoderar o comportamento de lideranga ¢ também
associado a elogiar a importdncia do desempenho no trabalho, proporcionando
participag¢do na tomada de decisdes, transmitindo confianga de que o desempenho sera
excelente, e removendo quaisquer restricdes burocraticas. Tais comportamentos
certamente influenciam a motivag¢do por parte dos subordinados e também afetam seu
estado de espirito positivo. Maziriri et al. (2019),destacam em seu estudo, a capacitacdo
da lideranga, como forma de proporcionar bem-estar nos funcionarios.O suporte social,
feedback positivo, comunica¢do relacionada a tarefa por parte da lideranca
estdorelacionados ao bem-estar do trabalhador. Winkler, Busch, Clasen ¢ Vowinkel.
(2014). Teimouri, Hosseini e Ardeshiri (2018) corroboram as os estudos anteriores.

A Percep¢iao de Justica Organizacional também foi apontada em outros
estudos. Para Greenberg (1993), existem quatro dimensdes da justica organizacional:
processual, distributiva, interpessoal e informacional. A justi¢a processual corresponde
ao grau em que as politicas e procedimentos usados na distribui¢do dos resultados
organizacionais sdo percebidos como justos. A distributiva corresponde a coincidéncia
entre as distribuigdes de recursos reais e esperadas. A interpessoal corresponde a
medida em que as pessoas percebem que sdo tratadas com respeito, gentileza e
dignidade por sua lideranga. Finalmente, a justica informacional concentra-se nas
explicacdes que sdo dadas aos individuos sobre as razdes para a implementagdo ou

distribuicio de procedimentos e resultados dentro da organizacdo. Justica



organizacional percebida ¢ assinalada como antecedente do bem-estar em (Loiola,
Alves & Siqueira, 2017; Rodriguez, Araneda & Barrera, 2018; Wolter et al.,2018)

A Virtuosidade Organizacional ¢ definida como a presenca de um ambiente
onde a integridade, humanidade, perddo e confianga sdo cultivados, apoiados e
propagados (Cameron, Bright & Caza, 2004), dessa forma influenciando o bem-estar.
Ahmed et al. (2018) confirmam em seu estudo as proposi¢des. J4 a Autoconsciéncia
pode ser definida como um conceito de nivel superior que inclui a extensdo de que as
pessoas estdo conscientes de suas interagcdes ou relacionamentos com outras pessoas e
de seus estados internos (Trapnell & Campbell, 1999), um dos estudos da presente
revisdo encontrou associagdo entre autoconsciéncia e bem-estar (Sutton, Williams &
Allinson, 2015), fator pouco estudado (segundo a revisdo), e que pode auxiliar a pratica
organizacional.

Para Denison (1996) o Clima Organizacional constitui a maneira como 0s
individuos em uma organizagdo percebem e caracterizam seu ambiente de maneira
atitudinal ¢ baseada em valores, e também esta relacionado ao bem-estar no trabalho.
Oestudo de Pecino-Medina et al. (2015) mostra que o clima organizacional tem uma
relacdo positiva e significativa com a satisfacdo no trabalho, promovendo bem-estar e o
comprometimento dos colaboradores, na constru¢do de uma organizagdo saudavel,
assim como Viitala, Tanskanen e Sintti (2015).Sobre a Promocido de Eventos
Afetivos, de acordo com a teoria dos eventos afetivos, os eventos diarios exercem uma
influéncia na afetividade experiéncias, que por sua vez impactam as atitudes e
comportamentos organizacionais em relagdo ao trabalho (Weiss & Cropanzano 1996),
eventos afetivos didrios foram associados ao bem-estar e desempenho no local de
trabalho em (Junga et al., 2017; Mikikangas et al.,2016). Artigo da revisdo, indica que
nutrir Boas Rela¢ées com Colegaspromove o desempenho no trabalho, fortalecendo o
efeito do equilibrio entre trabalho e vida pessoal no bem-estar psicologico (Haider,

Jabeen, & Ahmad, 2018).

O Compromisso Organizacional ¢ definido como uma atitude ou estado de
espiritoque resulta em comportamentos consistentes em relagdo a organizagdo. Refere-
se aoenvolvimento e identificacdo que as pessoas mostram com a organizagdo em que

trabalham, (Herrera & Cruz, 2019; Mowday, Steers & Porter, 1979).

Mindfulness —pratica de aten¢do plena — foi identificado como preditor de bem-

estar em alguns estudos da presente revisdo(Malinowski & Lim, 2015; Olafsen, 2016,



na literatura, confirmando que a pratica de mindfulnessse relaciona com bem-estar
psicologico positivamente como se imagina no senso comum, Oblitas et al. (201)
ressaltam a realizacdo de mindfulness conjuntamente com a pratica de Qi Gong. Jahnke
et al. (2010) explicam que Qi Gong ¢ uma série de exercicios baseados emmedicina
tradicional chinesa e combina respiracdo e posturas corporais, tendo efeitos positivos
em relacdo ao bem-estar.Estudo sobre osExercicios Fisicos foi satisfatorio, o artigo
informa que o vigor adquirido no exercicio, significa em altos niveis de energia e o
desejo de investir esfor¢o na atividade realizada dentro do trabalho(Gil-Beltran et al.,
2020).

Sobre a Mudanca do Design do local de trabalho, os estudos apontam que o
design do espaco de trabalho ha muito ¢ reconhecido por promover, restringir e
influenciar os comportamentos e percepg¢des individuais dos funcionarios, incluindo
criatividade, bem-estar, intera¢des interpessoais, desempenho e satisfagdo (Danielsson,
Chungkham, Wulff, &Westerlund, 2014). Davis, Leach e Clegg. (2020) investigaram as
relacdes entre o design de escritorios (proximidade fisica das mesas e areas de
descanso) ¢ facilidadede comunicacao, satisfagdo no trabalho e bem-estar, o estudo
mostrou forte relagdo entre bem-estar e as mudangas do design.A Musica no local de
trabalho, também interferiu positivamente como promotora de bem-estar no trabalho(El-
Aouar et al., 2019).

A Percepcao de Cognicio no Trabalhoenvolve o desenvolvimento de padrdes
de pensamento ou esquemaque tém as caracteristicas, aspectos, sentimentos e ideias
associadas ao passado presenteexperiéncia de trabalho (Parkinson, 2007)inclui os
seguintes aspectos: trabalho significativo, autonomia, feedback, conexdo com colegas,
conexdo com o lider, colaboracdo, justica distributiva e crescimento, e quando levadas
em consideracdo pelas organiza¢des podem proporcionar maior bem-estar no trabalho
(Shamir, 1991). Joo, Zigarmi, Nimone e Shuck (2017) confirmam a influéncia positiva
da percepcao cognitiva para o bem-estar no trabalho.

Os estudos sobrePercepcio de Recompensasindicam que as opgdes de
recompensa no local de trabalho se multiplicaram, variando de recompensas em
dinheiro, como bonus e propriedade de agdes; como cartdes pré-pagos e cartdes de
presente; recompensas tangiveis ndo monetarias, como mercadorias e pontos resgataveis
e recompensas intangiveis como treinamento de habilidades e desenvolvimento de
oportunidades. Estudos como o de Landry e Whillans (2019) indicam que quando os

trabalhadores estdo satisfeitos com as recompensas que sdo oferecidas em seu local de



trabalho, eles experimentam uma maior satisfacdo de necessidades psicoldgicas,
levando a uma maior satisfagao no trabalho.

A revisdo bibliografica realizada encontrou intimeras evidéncias de
comodesenvolver o bem-estar nas organizacdes, inimeros fatores foram descritos,
sejam varidveis pessoais ou organizacionais. As realizagdesenvolveram a organizagao,
um grupo, atividades individuais, que demandam maior ou menor esfor¢o fisico e/ou
mental. Existe ampla diversidade de construtosexplicando o bem-estar nas
organizagdes, o que ¢ visto de forma positiva, pois ndo restringem o leque de

possibilidades e a¢des da Psicologia no trabalho e organizagdes.

Consideracoes Finais

A presente revisdobibliografica possuia tarefa de integrar o estado da arte dentro
do campo do bem-estar e do trabalho. As pesquisas encontradas vém sendo realizadas
em todos os continentes e em variados paises. Realizando buscas de artigos recentes
(Gltimos cinco anos), o estudo buscou reunir o que ha de mais recente na literatura, ndo
esquecendo que conhecimentos ja consolidados também foram encontrados nas buscas,
e sdo de suma importancia para o desenvolvimento da psicologia organizacional.

A revisdo apresenta algumas limitagdes proprias de estudos de revisdo de
literatura. Pela limitacdo de tempo, foipossivel realizar ampla busca em duas bases de
dados, Periodico Capes e Scielo. Outras bases foram analisadas, porém ndo possuem
filtros necessarios para a realizacdo da revisdo bibliografica, ¢ sabido a existéncia de
variadas bases de dados, o conhecimento esta cada vez mais difundido. O viés escolhido
para filtrar os estudos, bem-estar pela visdo da Psicologia Positiva, ndo incluiu outras
formas de atuacdo da psicologia nas organizagdes, que apesar de focar na supressdo de
aspectos negativos, também fazem parte dos estudos e da pratica dos psicologos e
psicologas, e também sdo extremamente importantes para as organizagdes. A Psicologia
Positiva, apesar de ser desenvolvida hé cerca de duas décadas, possui forte consisténcia
tedrica, e principalmente, aplicac¢do pratica.

A escolha das duas bases se deu pela relevancia que possuem em estudos
nacionais e internacionais. A maioria dos estudos sdo de origem estrangeira, mas as
publicagdes nacionais se fizeram presentes, além dos muitos outros estudos nacionais
que nao foram incluidos entre os 39 artigos finais por critérios da presente revisao.

Estudos futuropodem ampliar a consciéncia da importancia da Psicologia para o

trabalho e as organizagdes, corroborando estudos atuais. Ainda que ndo exista uma



unica defini¢do de bem-estar, as teorias apresentam sustentacdo. Estudos futuros podem
ampliar a visdo de bem-estar e encontrar pontos de interseccdo entre os diferentes
constructos.Estudar o bem-estar no trabalho e nas organizagdes traz muitos desafios,
seja pelas variadas defini¢des, seja pela necessidade de mensurar algo ndo palpavel, o
que se torna um estimuloque,cada vez mais,impulsiona a busca porconhecimento e

aplicagdes em algo que necessitamos (trabalho) e desejamos (bem-estar).
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Apéndice A
Tabela 1.
Sintese dos Estudos dos Preditores de Bem-Estar no Trabalho

Autores

Ano

Pais

Abordagem
Metodolégica

Setor
Investigado

Instrumentos

Variavel
Preditora de
Bem-Estar

Sutton et al.

(2015)

2015

Reino
Unido

Quantitativo

Indefinido

Escala de Autoconsciéncia. Trapnell e
Campbell’s (1999)

Escala de trés itens do Michigan
Questionario de Avaliagdo Organizacional
(Cammann et al., 1979, em Cook

etal., 1981)

Autoconsciéncia

Maziriri et
al. (2019)

2019

Africa do
Sul

Quantitativo

Privado

Questionario autoaplicavel (Leedy e Ormrod,
2010)

Escala de 12 itens adaptada de (Gyu-Park et
al., 2017)

Suporte
organizacional
percebido e
capacitacdo da
lideranga

Oliveira et
al. (2020)

2020

Brasil

Quantitativo

Publico e
Privado

Escala de Bem-estar no Trabalho (Paschoal
&Tamayo, 2008)

Escala de Percepgao de Politicas de Gestdo de
Recursos Humanos (Demo et al., 2011)
Organizational TrustInventory (Ianaguivara,
2011)

Politicas de
Gestdo de RH

Davis et al.
(2020)

2020

Reino
Unido

Quantitativo

Privado

Medida de Autonomia seis itens de (David,
1993)

Facilidade de comunica¢do medida de dois
itens previamente validada de comunicagao
interna do escritorio (O'Neill, 1994)

A satisfacdo no trabalho (Warr, Cook e Wall’s,
1979)

Forma abreviada de Bem-estar deWarr's,
(Warr,1990)

Design no
Trabalho

Holman e
Axtell
(2016)

2016

Reino
Unido

Quantitativo

Privado

Medida de Controle de Trabalho (Jackson et
al.,1993)

Medida de 5 itens feddback (Holman et al.,
2010)

Medida de 12 itens de bem-estar (Warr, 1990)

JobCrafting

Winkler e
Clasen
(2015)

2015

Alemanha

Quantitativo

Privado

Versdo linguisticamente simplificada da escala
alema de apoio social (Frese, 1989)

Escala de satisfagao no trabalho do
Copenhagen Psychosocial Questionario
(Niibling, StoBel, Hasselhorn, Michaelis,
&Hofmann, 2005)

Aspectos de
Lideranca

Vicente et
al.(2015)

2015

Uruguai

Quantitativo

Publico

Questionario FOCUS-93 (Gonzalez-Roma,
Tomas e Ferreres, 1995; Van Muijen et al.,
1999)

Questionario CSLPS-EAP / 33 (Lloret,
Gonzalez-Roma e Peird, 1993)

Clima/Satisfagao
Laboral

Junga, et al.

(2017)

2017

Portugal

Quantitativo

Privado

Escala de eventos diarios (Oishi et al., 2007)
Escala de Experiéncia Positiva e Negativa
(Diener et al., 2010)

Forma abreviada do Utrecht Work -
Engagement Escala (Schaufeli et al., 2006)
Eescala de satisfacdo com a vida (SWLS:
Diener et al., 1985)

Elevagao Diarias

Jeremy
(2018)

2018

Congo

Quantitativo

Indefinido

Questionario de Trabalho de Lideres Eticos
(ELWQ: Kalshoven et al. 2011: 51)
Questionario de Clima Etico (ECQ: Victor

Aspectos de
Lideranca
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&Cullen 1988: 101-125)

Escala de Engajamento no Trabalho de Utrecht
(Schaufeli et al., 2002)

Rahman et
al. (2020)

2020

Bangladesh

Quantitativo

Indefinido

Suporte Organizacional Percebido foi medido
por seis itens retirados de (Eisenberger et al.,
1986)

Seis itens de Escala Bem-estar do Funcionario
(Zheng et al., 2015)

Suporte
Organizacional
Percebido

Beltran, et
al. (2020)

2020

Espanha

Quantitativo

Indefinido

Escala de Engajamento no Trabalho de Utrecht
(Schaufeli et al., 2002)

Questionario de satde (GHQ) [40]

Exercicio Fisico

Stefanini et
al. (2019)

2019

Brasil

Quantitativo

Privado

Escala de Satisfagdo no Trabalho escala por
(Parasuraman, Zeithaml& Berry, 1988)
Escalas de Hospitalidade (Blain&Lashley,
2014)

Escala de Qualidade de Vida no Trabalho
(Walton, 1975)

Politicas de
Gestdo de RH

Oblitas et al.
(2017)

2017

Colombia

Quantitativo

Indefinido

Escala de bem-estar psicologico (Ryff&Keyes
,1995)

Pesquisa de saude sf-11 adaptacdo feita para
Espanha por (Alonso et

al., 1998) da Pesquisa de Satude sf-11, e
adaptado para Colombia por Ramirez, Agredo
e Jerez (2010)

Escala Numérica de Estresse no Trabalho
(Quiles, van-derHofstadt, &Quiles, 2004; van-
derHofstadt&Quiles, 2001; McGrath, 1987)
Escala de Satisfacdo com a Vida (Cortés,
2013)

Mindfulness e Qi
Gong

Wolter et al.
(2018)

2018

Alemanha

Quantitativo

Publico

Beerlage et al. (2007) com base no Check-up
Organizacional Pesquisa (OCS; Leiter e
Maslach, 2000)

Maslach Burnout Inventory Human Services
Survey (MBI-HSS; Maslach et al., 1996)
Indice de bem-estar OMS-5 (Brahler et al.,
2007)

Percepcao de
Justica
Organizacional

Kim,
Moon&Shin
(2018)

2018

Coréia do
Sul

Quantitativo

Privado

Escala lideranga escala desenvolvida por
Arnold e associados

(2000)

Formuléario curto da Pesquisa de Suporte
Organizacional Percebido (Eisenberger et al.,
1986)

Medida Concisa de Bem-estar subjetivo (Suh e
Koo, 2011)

Suporte
Organizacional
Percebido

Makikangas
et al. (2016)

2016

Finlandia

Quantitativo

Indefinido

Escala de 12 itens de bem-estar afetivo ( Warr,
1990)

Eventos Afetivos

Neiva et al.
(2020)

2020

Brasil

Quantitativo

Privado

Questionario de Avaliagdo das Praticas de
Gestdo da Mudanga Organizacional (Raineri,
2011)

Escala de Razdes para a Mudanga
Organizacional (Kim et al., 2011)

Politicas de
Gestdo de RH
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Escala de Comportamentos de Apoio a
Mudanga Organizacional (Nery e Neiva, 2015)
Escala de Bem-Estar no Trabalho (Paschoal e
Tamayo 2008); Demo & Paschoal, 2016)

Malinowski
&Lim(2015)

2015

Reino
Unido

Quantitativo

Publico e
Privado

FiveFacet Mindfulness Questionnaire (FFMQ
Baer et al., 2006)

Escala de Engajamento no Trabalho de Utrecht
UWES (UWES-9; Schaufeli

et al., 2006)

WarwickEdinburgh Mental Well-Being Scale
(WEMWRBS; Tennant

et al., 2007)

Questionario de capital (PCQ; Luthans et al.,
2007)

Escala de Bem-estar Afetivo Relacionado ao
Trabalho (JAWS; Van Katwyk et al., 2000)

Mindfulness

Haider,
Jabeen&
Ahmad
(2018)

2018

Paquistdo

Quantitativo

Indefinido

Questionario de Desempenho no Trabalho
(Wright, Cropanzano e Bonnett, 2007)
Questionario de Bem-Estar Psicologico (Hess
et al. 2005)

Questionario de Equilibrio entre Vida Pessoal
e Profissional (Wu et al., 2013)

Medida de Satisfacao com os Colegas de
Trabalho (Bishop e Scott, 2000)

Relagdo com
colegas de
trabalho

Roemer e
Harris
(2018)

2018

Africa do
Sul

Quantitativo

Indefinido

Escala de Suporte Organizacional
Percebido(Eisenberger et al., 1986)
Questionatio de Capital Psicologico (PCQ-24,
Luthans et al., 2007)

Escala de bem-estar mental (Tennant et al.,
2007)

Suporte
Organizacional
Percebido e
Capital
Psicologico

Caesens et
al. (2016)

2016

Bélgica

Quantitativo

Privado

Escala de Suporte Organizacional
Percebido(Eisenberger et al., 1986)

Versdo adaptadado PANAS (Watson et al.,
1988)

Seis itens da versao curta do UWES (Schaufeli
et al., 2002)

Quatroitens de (Van Katwyk et al., 2000)

Suporte
Organizacional

Ahmed et al.
(2018)

2018

Paquistdo

Quantitativo

Indefinido

Escala de Virtuosidade Organizacional
(Cameron et al., 2004)

Escala de Bem-Estar Afetivo (Daniels, 20000)
Escala de Engajamento no Trabalho Schaufeli
et al., 2002)

Virtuosidade
Organizacional

Singhal e
Rastogi
(2018)

2018

india

Quantitativo

Publico e
Privado

Questionario de Capital Psicologico 24 itens
(Luthans et al., 2007)

Escala de Vida foi (Diener et al., 1985)
Medida de Compromisso de Carreira de 12
itens (Carson e

Bedeian, 1994)

Capital
Psicologico

Varas et al.
(2019)

2019

Espanha

Quantitativo

Publico

Escala de Bem-Estar Psicologico (Diaz et al.,
2006)

Versdo em Espanhol do Questionario de
Capital Psicologico 24 itens (PCQ-24)
(Azanza, Dominguez, Moriano, &Molero,
2014)

Versdo em Espanhol do Questionario de Saude
Geral (GHQ-28) de 28 itens (Lobo, Pérez-
Echeverria, &Artal, 1986)

Capital
Psicologico
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El-Aouar et
al. (2019)

2019  Brasil

Qualitativo

Indefinido

Musica no
Ambiente de
Trabalho

Rodriguez et

al. (2018)

2018  Chile

Quantitativo

Publico

Escala de autorrelato (Conner et al., 2002)
Questionario de Bem-estar Geral do Trabalho
(Blanch et al., 2010)

Escala de Criagdo de Significado de
Autorrelato (Van denHeuvel et al., 2009)
Versdo em espanhol da Escala Geral de
Autoeficacia de (Schwarzer et al., 1997)
Escala de Percepgao da Qualidade da
Comunicagao de (Bordia et al., 2004)
Questionario de Justica Organizacional de
(Colquitt,2001)

Percepcao de
Justica
Organizacional

Loiola et al.
(2017)

2017  Brasil

Quantitativo

Publico e
Privado

Inventario de Bem-estar no Trabalho
(Siqueira, Orengo, e Peiro, 2014)

Escala de Percepcao de Justiga de
Procedimento (Gomide Jr., Lima e Faria Neto,
1996)

Percepcao de
Justica
Organizacional

Herrera et al.

(2019)

2019  México

Quantitativo

Publico

Instrumento de Compromisso Organizacional
(Fonseca, Cruz e Chacon,2019)

Modulo Basico de Auto-Relato de Bem-Estar
(INEGI, 2016)

Compromisso
Organizacional

Joo, Park &
Lim(2016)

2016  Coréia do

Sul

Quantitativo

Indefinido

Versdo Coreana da Escala Orientagdo para o
Objetivo de oito itens (Joo e Park, 2010)
Escala de Empoderamento (Spreitzer, 1995)

Aspectos de
Lideranca

Kim, Kim,
Newman,
Ferris e
Perrewé
(2018)

2018  Estados
unidos Da

América

Quantitativo

Privado

14 itens Lideranc¢a auténtica
(Neider&Schriesheim, 2011)

10 itens Significado do Trabalho (Steger, Dik,
&Dufty, 2012)

10 itensClimaOrganizacional (Rogg, Schmidt,
Shull, & Schmitt, 2001)

24 itens que medem o capital psicologico
(Luthans, Avolio et al., 2007)

18 itens Bem-Estar Psicoldgico (Ryff&Keyes,
1995; Ryft& Singer, 2003)

Capital
Psicologico

Viitala et al.
(2015)

2015 Finlandia

Quantitativo

Publico

Versdo finlandesa do Utrecht
WorkEngagement Escala com nove itens
(Schaufeli et al., 2006)
BergenBurnoutInventory

(Néatanen et al., 2003; Salmela-Aro et al.,
2011)

Questionario de Organizagao Saudavel (Elo et
al., 2008)

Questionario Nordico Geral (QPSNordic)
(Dallner et al.,

2000)

Clima
Organizacional

Peral e
Geldenhuys
(2016)

Africa do
Sul

2016

Quantitativo

Indefinido

Escala de Engajamento no Trabalho de Utrecht
(Schaufeli & Bakker, 2004)

Escala de Significancia Psicologica (PMS)
(Spreitzer,

1995)

Job Crafting Scale (Tims, Bakker &

Derks, 2012)

JobCrafting

Olafsen
(2017)

2017  Noruega

Quantitativo

Indefinido

Questionario de Clima de Trabalho (Baard et
al., 2004)
Escala de Satisfacdo de Necessidades Bésicas

Mindfulness




Variavel

Autores Ano Pais Aborda’ge.m Setf) r Instrumentos Preditora de
Metodologica Investigado B
em-Estar
Relacionadas ao Trabalho
(Van den Broeck et al., 2010)
scala de Conscientizac¢do de Atengdo (Brown e
Ryan, 2003)
Afeto Positivo e Negativo (Watson et al. 1988)
validado em noruegués (Solberg, 2013)
Escala de satisfagdo com a vida (Pavot e
Diener, 1993)
Maslach Burnout Inventory (Maslach et al.,
1996)
Landry e 2019  Estados Quantitativo Privado Perguntas de Fator Unico Percepcao de
Whillans Unidos da Recompensas
(2019) América
Teimouri e 2018 Ira Quantitativo Privado Questionario de Lideranga Etica Aspectos de
Hosseini Escala de Bem-Estar Psicologico (Ryff, 1989)  Lideranga
(2018)
Devotto et 2020  Brasil Quantitativo Indefinido Escala de Ag¢des de Redesenho do Trabalho - JobCrafting
al. (2020) EART (Pimenta de Devotto& Machado, 2017)
Escala de Saude Mental Positiva (Machado &
Bandeira, 2015
Escala de Flow no Trabalho (Bakker, 2008)
Wang et al. 2020  Turquia Quantitativo Privado Escala de Bem-Estar Psicologico (Wright e Suporte
(2020) Cropanzano, 2000) Organizacional
Percebido
Joo, 2017  Coréia do Quantitativo Privado WCI (Nimon et al., 2011) Percepcao de
Zigarmi, Sul Escala de engajamento cognitivo de seis itens ~ Cognigao
Nimon&Shu de Rich et al. (2010)
ck(2017) Escala de Bem-Estar Psicologico
(Ryff&Keyes,
1995)
Soh et al. 2016  Reino Quantitativo Indefinido Escala de Suporte Organizacional Percebido Suporte
(2016) Unido (Eisenberger et al., 1986) Organizacional
Escala do Suporte do Supervisor Percebido Percebido

(Patchen, 1970)

Escala de Engajamento no Trabalho de Utrecht
(Schaufeli et al., 2002)

Medida curta do modelo de cinco fatores
(McCrae e Costa, 1999)




