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RESUMO

O florescimento ¢ um conceito advindo da Psicologia Positiva, crescentemente relevante no
contexto organizacional por se relacionar a uma condi¢do de prosperidade, felicidade,
engajamento, automotivagao, satisfacao e bem-estar. Neste estudo, toma-se como parametro o
modelo tedrico PERMA (Seligman, 2012), composto de cinco dimensdes essenciais: emogoes
positivas, engajamento/fluxo, relagdes interpessoais, significado e realizacdo. A pesquisa tem
por objetivo compreender como se configura o florescimento no trabalho dos empregados em
uma unidade de pesquisa da Embrapa, utilizando uma abordagem mista, baseada na adaptagao
qualitativa do Inventario de Florescimento no Trabalho (IFT), como roteiro para entrevistas
semiestruturadas, e na disponibilizagdo, através do Google Forms, de um formulério para
avaliagdo da percep¢do do grau de relevancia e frequéncia de ocorréncia das dimensdes do
florescimento. Os resultados da pesquisa evidenciam que os empregados da unidade de
pesquisa da Embrapa percebem o florescimento no trabalho, com a combinagdo integrada das
dimensdes emocdes positivas, engajamento/fluxo, relacionamento social positivo,
significado/sentido e realizagdo. Os resultados da dimens3o emocgdes positivas demonstraram
que os entrevistados sentem- se felizes com as atividades desenvolvidas no trabalho. A
dimensdo engajamento/fluxo foi observada principalmente na resolugdo dos desafios no
trabalho. Na dimensao relacionamento social positivo, os resultados demonstraram existéncia
de didlogo entre os colegas e ambiente propicio para fomentar bons relacionamentos. Na
dimensao significado/sentido destaca-se a importancia atribuida pelos empregados ao
desenvolvimento de atividades prazerosas, consideradas de importante impacto e de resultados
benéficos para a sociedade. Ndo houve dados sugestivos de melhoria nas entrevistas A
dimensao realizacao foi identificada através da possibilidade em desenvolver amplas atividades
na empresa ¢ da sensacdo de missdo cumprida. As dimensdes realizagdo, engajamento e
significado se destacam como mais relevantes, enquanto as dimensdes emogdes positivas e
relacionamentos sociais mostraram maior heterogeneidade, o que sugere possibilidade de
intervencao para melhoria. As categorias empiricas que surgiram durante o estudo enfatizam a
necessidade de um maior convivio e de integragdo entre os empregados, necessidade em
ampliar o reconhecimento e valorizagdo, prioriza¢cdo da comunicac¢do e do compartilhamento
de informacgdes, do suporte da gestdo e do sistema de avaliagdo. Os achados da pesquisa podem
orientar estratégias para a empresa aprimorar o engajamento, elevar a qualidade das interagdes
e reforcar o senso de proposito entre os empregados.

Palavras- chave: Inventério de Florescimento no trabalho; Embrapa; PERMA.



ABSTRACT

Flourishing is a concept oriented towards Positive Psychology, increasingly relevant in the
organizational context because it relates to a condition of prosperity, happiness, engagement,
motivation, satisfaction, and well-being. This study uses the PERMA theoretical model
(Seligman, 2012) as a parameter, composed of five essential dimensions: positive emotions,
engagement/flow, interpersonal relationships, and accomplishment. The research aims to
understand how flourishing is configured in the work of employees in an Embrapa research
unit, using a mixed-methods approach, based on the qualitative adaptation of the Workplace
Flourishing Inventory (WFI) as a guide for semi-structured interviews, and the provision,
through Google Forms, of a form to assess the perception of the degree of relevance and
frequency of occurrence of the dimensions of flourishing. The research results showed that the
employees of the Embrapa research unit perceived flourishing at work, with the integrated
combination of the dimensions of positive emotions, engagement/flow, positive social
relationships, meaning/feeling, and accomplishment. The results regarding the positive
emotions dimension showed that respondents felt happy with the activities involved in their
work. The flow dimension was mainly observed in the resolution of challenges at work. In the
dimension of positive social relationships, the results demonstrated the existence of dialogue
among colleagues and an environment conducive to fostering good relationships. In the
dimension of meaning/purpose, the importance attributed by employees to the development of
enjoyable activities, considered to have a significant impact and beneficial results for society,
stands out. There was no data suggestive of improvement in the interviews. The dimension of
achievement was identified through the possibility of developing broad activities in the
company and the feeling of a mission accomplished. The dimensions of achievement,
engagement, and meaning stand out as the most relevant, while the dimensions of positive
emotions and social relationships showed greater heterogeneity, suggesting the possibility of
intervention for improvement. The empirical categories that emerged during the study
emphasize the need for greater interaction and integration among employees, the need to
increase recognition and appreciation, prioritization of communication and information sharing,
management support, and the evaluation system. The research findings can guide strategies for
the company to improve engagement, enhance the quality of interactions, and reinforce the
sense of purpose among employees.

Keywords: Workplace Flourishing Inventory; Embrapa; PERMA.
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1 INTRODUCAO

Esta pesquisa de dissertacdo tem por tema o florescimento no trabalho no contexto de uma
empresa publica federal. Trata-se de conceito advindo da Psicologia Positiva, crescentemente
relevante no contexto organizacional por se relacionar a uma condi¢ao de prosperidade, felicidade,
engajamento, automotivagao, satisfagao e bem-estar. Nesta secdo introdutoria sao apresentados os
elementos centrais da dissertagdo, iniciando-se pela contextualizagdo e delimitacdo do tema. Na
sequéncia, s30 expostos a questdo de pesquisa, os objetivos e a justificativa do estudo. Por ultimo,

sao detalhados os principais aspectos metodoldgicos do estudo e a descrigao de sua estrutura geral.

1.1 Contextualizacio e delimitacio do tema

A Psicologia iniciou como Ciéncia, quando os transtornos decorrentes das perdas geradas
pela Segunda Guerra Mundial refor¢aram o diagnostico e tratamento de doengas e transtornos
mentais € emocionais, com desenvolvimento de pesquisas relacionadas a patologia, havendo, até
entdo, pouco avango nas questdes relativas ao desenvolvimento e potencialidades humanas
(Omais, 2018).

A Psicologia Positiva ¢ um campo amplo que abrange o estudo das emocgdes, das
qualidades individuais e das institui¢des positivas, com foco na prevengao e na promogao da saude
mental. Sob essa perspectiva, busca compreender, de forma cientifica, as forgas e experiéncias
humanas, priorizando a felicidade e o desenvolvimento de intervengdes para reduzir o sofrimento
e aumentar o bem-estar subjetivo (Seligman ef al., 2004). Seu carater cientifico reforga a distin¢ao
entre essa abordagem e os contetidos de autoajuda, esoterismo ou crengas religiosas (Hutz, 2014).

Seligman (2004) apresentou sua primeira teoria sobre a felicidade na obra Felicidade
Auténtica, onde descreve que, para alcangd-la, o individuo precisa de trés elementos: emogdes
positivas, engajamento e significado. No entanto, anos depois, insatisfeito com sua teoria e diante
de algumas criticas, ele decidiu expandi-la, mudando o foco da simples satisfacao para o bem-estar
e o florescimento (Omais, 2018). Segundo Seligman (2019), a Psicologia Positiva inicialmente
tinha como foco a felicidade, medida pela satisfagdo com a vida, buscando aumentar esse nivel de
satisfacdo. Com a revisdo da teoria, o objetivo passou a ser o alcance do bem-estar, tendo o
florescimento como principal critério de mensuracdo. Assim, um dos objetivos centrais da
Psicologia Positiva ¢ aumentar o florescimento.

Conforme Bedin e Zamarchi (2019), o conceito de florescimento no trabalho mais citado

na literatura sdo de Keyes e Seligman. As primeiras avaliagdes sobre florescimento nos Estados
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Unidos foram realizadas por Keys (2002; 2007) e compreendeu que o florescimento no trabalho
se da quando os colaboradores alcangam um alto nivel de bem-estar emocional, psicologico e
social e conseguem enfrentar as dificuldades com a conquista dos melhores resultados e que os
individuos com florescimento experimentam altos niveis de bem-estar emocional, psicoldgico e
social. Ja para Seligman (2012), o conceito de florescimento no ambiente de trabalho refere-se a
um conjunto de praticas que favorecem o bem-estar. Esse estado inclui aspectos como a vivéncia
de emocgdes positivas, o envolvimento ativo nas atividades desempenhadas e a constru¢ao de
relagdes interpessoais significativas. Verifica-se, assim, a relevancia do bem-estar para o
florescimento no trabalho.

Segundo Vasconcelos (2018), a Psicologia Positiva deu origem aos Estudos
Organizacionais Positivos (EOP), que focam na criacdo de ambientes de trabalho mais saudaveis,
aproveitando suas forgas internas. O tema do florescimento ainda requer mais pesquisas no
contexto EOP, embora se observe um aumento do interesse sobre essa questao. As pesquisas sobre
bem-estar ¢ felicidade continuam a atrair um interesse crescente, especialmente na comunidade
cientifica, pois o mal-estar ¢ a infelicidade podem resultar em problemas de saude mental (Costa;
Ferraz, 2020).

Segundo Seligman (2018), a teoria do bem-estar apresenta cinco pilares mensuraveis:
Emocgdes Positivas (P- Positive Emotions), Engajamento (E- Engagement), Relacionamentos
Positivos (R- Relationships), Sentido (M- Meaning) e Realizacdo (A- Accomplishiment). A
existéncia do florescimento deve ser considerada, quando todos os seus elementos estiverem
simultaneamente presentes através do acronimo PERMA, que revela ser um avango na
compreensdo da teoria do bem-estar (Seligman, 2018).

Mudancas recentes no mundo do trabalho, tais como, a invasao de demandas de trabalho
nos tempos livres por meio do avanco tecnoldgico, t€ém levado ao aumento do estresse e do
adoecimento dos trabalhadores. Este cendrio intensifica a relevancia de se buscar compreender
fatores que proporcionem satide e bem-estar aos trabalhadores. Neste sentido, tem-se buscado
aplicar o conceito de florescimento no contexto de trabalho (Sousa e Fukuda, 2024).

Apesar da significancia do florescimento no trabalho na contemporaneidade, os estudos
sobre o tema sdo ainda relativamente escassos, conforme argumentam Bedin e Zamarchi (2019)
em estudo realizado, junto as bases de dados Scielo, BVS-Psi, Periddicos Capes e EBSCO Host,
visando realizar uma revisao integrativa da literatura de estudos relacionados ao florescimento no
trabalho, dos ultimos dez anos.

A relevancia da pesquisa pode ser observada na subse¢do 2.3, nos estudos empiricos sobre

florescimento no trabalho, conforme consta no Quadro 4, que demonstra escassez de artigos
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publicados sobre a tematica, principalmente relacionados ao setor publico, onde nao foram
encontradas pesquisas, bem como pela predominancia de estudos com abordagem quantitativa do
florescimento no trabalho. Aliado a isso, o estudo possibilita aprofundar a percepcdo dos
empregados da unidade de pesquisa do estudo sobre o florescimento, onde os dados foram obtidos
através da pesquisa de clima, com base no Inventario de Florescimento no Trabalho (IFT), cuja
aplicagdo ocorreu na Embrapa em setembro de 2023, fornecendo subsidios para implementacao
de a¢des de melhoria para melhoria do clima e bem-estar no trabalho.

Neste estudo, utiliza-se como referéncia o modelo tedérico PERMA (Seligman, 2012),
constituido por cinco elementos: emogdes positivas, fluxo, relagdes sociais, sentido e realizagao.
A metodologia adotada nesta pesquisa busca a utilizacdo do Inventario de Florescimento no
Trabalho (IFT) como instrumento de avaliacdo que mede o florescimento no trabalho, com base
no modelo PERMA, avaliando a presenca e a intensidade dos elementos do florescimento no
ambiente profissional. A proposta desse trabalho ¢ uma adaptacdo do IFT originalmente, um
instrumento de natureza quantitativa desenvolvido por Sousa e Fukuda (2024) para uma
abordagem qualitativa, propiciando captar, por meio de um roteiro de entrevista semiestruturada,
que possibilite aos sujeitos da pesquisa expressarem suas visoes particulares sobre o florescimento
no trabalho no contexto singular de uma instituicao publica de pesquisa.

Deste modo, o modelo PERMA ¢ a base tedrica, enquanto Inventario de Florescimento no
Trabalho (IFT) ¢é a ferramenta pratica para avaliar e promover o florescimento no trabalho,
utilizando as dimensdes PERMA como referéncia. Os resultados dos dados da pesquisa podem
identificar areas de desenvolvimento para que a empresa implemente agdes que promovam o
florescimento no trabalho, como estratégias para aumentar as emogoes positivas, o engajamento,
a qualidade dos relacionamentos, o sentido € o propdsito dos empregados. Mediante o contexto

descrito, surge a questao de pesquisa que norteia o presente estudo:

1.2 Questao de pesquisa
Como se configura o florescimento no trabalho dos empregados em uma unidade de

pesquisa da Embrapa?
1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral
Compreender como se configura o florescimento no trabalho dos empregados em uma

unidade de pesquisa da Embrapa.
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1.3.2 Objetivos especificos
Como objetivos especifico, buscar-se-a:
I.  Analisar a dimens3o emogdes positivas no florescimento no trabalho;
II.  Analisar a dimensao fluxo/engajamento no florescimento no trabalho;
III.  Analisar a dimensao relagdes sociais positivas no florescimento no trabalho;
IV.  Analisar a dimensdo significado/sentido no florescimento no trabalho;
V.  Analisar a dimensao realiza¢ao no florescimento no trabalho;
VI.  Avaliar o grau de relevancia e frequéncia de ocorréncia das dimensoes do

florescimento.

1.4 Justificativa

Como justificativa académica, o tema do florescimento necessita de mais investigacdes no
ambito dos Estudos Organizacionais Positivos - EOP, tendo em vista que existem evidéncias de
interesse crescente sobre o construto, uma vez que aborda a ideia de que trabalhadores florescentes
sdo mais engajados e experimentam sensacdes de bem-estar gerando efeito positivo em seu
trabalho (Vasconcelos, 2018). Considerando a importancia do florescimento no trabalho para os
EOP, ainda existe uma lacuna no que diz respeito a compreensao dessa tematica (Malheiros et al.,
2023). Bedin e Zamarchi (2019) ressaltam que foram encontrados poucos estudos na revisao
integrativa da literatura, o que pode ser considerado uma limitacdo da pesquisa.

No ambito empirico, observa-se nos resultados dos estudos de Malheiros ef al. (2023) que
o florescimento ¢ uma varidvel que influencia a salide dos trabalhadores e a promog¢do de
ambientes saudaveis para se trabalhar. Rosa et al. (2019) compreendem que o florescimento ¢ uma
variavel organizacional que gera bem-estar € o engajamento dos trabalhadores, além de
proporcionar nas organizagdes diferentes consequéncias positivas associadas ao aumento do
florescimento, como comprometimento organizacional. Isso ocorre pois os colaboradores que
florescem cultivam relagdes interpessoais mais saudaveis, desenvolvem competéncias relevantes
para a atuagao profissional e atribuem significado tanto a sua vida quanto aqueles que os cercam.
Recomenda-se que novos estudos empiricos sobre o tema sejam conduzidos, visando investigar a
relagdo entre o florescimento ¢ os resultados no ambiente de trabalho (Bedin ¢ Zamarchi, 2019).

A compreensao do florescimento no contexto laboral auxilia na efetividade organizacional,
uma vez que possibilita acdes que reduzem os desgastes psicologicos e promovem o bem-estar dos
colaboradores (Luthans e Youssef-Morgan, 2017; Mendonga et al., 2014). Os resultados dos

estudos indicam o impacto positivo do florescimento no engajamento dos individuos e a
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importancia das organizagdes monitorarem os niveis de florescimento de seus colaboradores, pois
o processo de florescer se desenvolve ao longo do tempo e ¢ influenciado por emogdes positivas,
percepgdes de bem-estar e satisfagdo dos trabalhadores (Malheiros et al., 2023).

Na perspectiva social e para o campo de Gestao, Luthans (2002) ressalta que quando as
organizacdes entendem quais os fatores que favorecem o florescimento, podem criar politicas e
praticas de Gestdo que promovam e fortalecam o desenvolvimento dos individuos dentro delas
(Redelinghuys, Rothmann e Botha, 2019). Bedin e Zamarchi (2019) ressaltam o florescimento no
trabalho como um estado positivo de saide mental, que tem como fundamento um conjunto de
fungdes: emogdes positivas, engajamento, relacionamento, significado e realiza¢ao (Seligman,
2012).

O florescimento pode propiciar resultados positivos, tanto na realizagao das tarefas quanto
nos relacionamentos entre os colaboradores, promovendo assim uma sensagao de bem-estar no
ambiente laboral. Investigar o florescimento no contexto profissional € crucial, pois contribui para
prevenir fatores adversos que podem prejudicar a criagdo de um ambiente de trabalho saudavel. A
Psicologia Organizacional tem explorado esses elementos de forma detalhada, abordando questdes
como a alta rotatividade, o absenteismo, a falta de motivagao e a inadequacao as fungdes, entre
outros (Rosa et al., 2019).

Malheiros et al. (2023) recomendam mediante a existéncia de uma ampla variedade de
estudos quantitativos, a condug@o de pesquisas com uma abordagem de carater interpretativista e
construtivista, priorizando métodos qualitativos. O objetivo ¢ identificar elementos em maior
profundidade, que possam explicar e discutir o florescimento no trabalho e suas nuances em
relacdo ao contexto organizacional, destacando suas contribui¢des ndo apenas para as
organizacgdes, mas também para a ciéncia e a sociedade como um todo. Neste sentido, esta pesquisa
trarda uma contribuicdo diferenciada por se basear na adaptagdo qualitativa do Inventario de
Florescimento no Trabalho (IFT), que ¢ uma escala quantitativa, na forma de um roteiro de
entrevista semiestruturada, que possibilite aos sujeitos da pesquisa expressarem suas visoes
particulares sobre o florescimento no trabalho no contexto singular de uma instituicao publica de

pesquisa.
1.5 Aspectos metodologicos

Para o alcance dos objetivos propostos, esse estudo propde a adogdo da abordagem mista,
de carater exploratorio-descritivo, mediante estudo de caso Uinico, utilizando -se para isso pesquisa
de campo e documental, tendo como unidade de andlise uma Unidade Descentralizada (UD) de

pesquisa da Embrapa, localizado no Nordeste do Brasil e foram entrevistados 16 empregados. Para
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a coleta de dados, a autora realizou adaptacao qualitativa do Inventario de Florescimento no
Trabalho (IFT), de Sousa e Fukuda (2024), na forma de um roteiro de entrevista semiestruturada
(Apéndice D) e disponibiliza¢do no Google Forms do questionario (Apéndice B), com o perfil
sociodemografico e do questionario da percepcao das dimensdes quanto a frequéncia e relevancia
(Apéndice C) para preenchimento pelos participantes. A andlise de dados qualitativos se deu com
base na analise de conteudo, com auxilio do software Atlas.ti e os dados quantitativos foram
analisados, através da Planilha Google. Os procedimentos metodoldgicos encontram-se detalhados

na sec¢ao 4.
1.6 Estrutura da dissertacio

O presente estudo esta dividido em quatro se¢des, além das referéncias. A primeira se¢ao
trata da introducao, com apresentagao dos elementos centrais da dissertagdo, com destaque para
a contextualizacdo e delimitacdo do tema, a questdo de pesquisa, os objetivos e a justificativa. A
segunda secdo refere-se a revisao de literatura abordando os temas relacionados ao florescimento
no trabalho, modelo PERMA, Inventario de Florescimento no Trabalho e estudos anteriores sobre
florescimento no trabalho. A terceira se¢do destina-se a especificar os aspectos metodologicos,
tais como, tipologia, unidade de andlise, sujeitos de pesquisa, coleta e anélise dos dados. A quarta
secdo apresenta os resultados da pesquisa. A quinta se¢do, demonstra a conclusdo da pesquisa,

seguida pelas referéncias, apéndices e anexos.
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1 FLORESCIMENTO NO TRABALHO

Esta secdo tem por objetivo apresentar a revisao da literatura que serve de suporte para a
pesquisa. Os temas abordados foram florescimento no trabalho, com destaque para o modelo
PERMA de Martin Seligman (2012), Inventario de Florescimento no Trabalho (IFT), de Souza e
Fukunda (2024) e estudos empiricos sobre florescimento no trabalho.

Helal et al. (2023) descrevem que a questdo da felicidade ¢ abordada desde os primordios
da Filosofia Classica, vinculando-se para Socrates ao autoconhecimento, a busca de um propdsito
moral na vida segundo Platdo, e a concepcao de um estado positivo defendida por Aristoteles.
No ambito das organizagdes, a felicidade foi influenciada pela Filosofia de Aristdteles, sendo
alcangada através da pratica de atividades virtuosas em alinhamento com a razdo. Omais (2018)
aponta que Aristdteles ja afirmava que o objetivo final do ser humano ¢ a felicidade, e nesse
aspecto héd uma significativa semelhanga com o conceito de felicidade proposto inicialmente pela
Psicologia Positiva.

Segundo Bedin ¢ Zamarchi (2019) a Psicologia positiva foi fundada por Martin Seligman,
na década de 1990 com o objetivo de estudar e compreender os aspectos saudaveis das pessoas e
se opde ao foco tradicional da Psicologia, que era mais voltado para os aspectos disfuncionais e
doencas mentais. Os resultados das pesquisas relacionadas a Psicologia Positiva visam
complementar, ¢ ndo excluir ou substituir, o conhecimento sobre sofrimento, fragilidade e
desordens humanas (Seligman et al., 2005). A Psicologia Positiva ndo ignora os aspectos negativos
da experiéncia humana, mas se concentra em promover ¢ fortalecer os aspectos positivos. A
investigacdo cientifica da felicidade como um construto psicoldgico ilustra bem essa abordagem
da Psicologia Positiva (Cameron e Caza, 2004).

Seligman (2019) relata que a sua perspectiva inicial era mais alinhada a de Aristoteles, que
afirma que todas as nossas agdes visam proporcionar felicidade. Contudo, ressalta que o primeiro
passo ¢ dissolver o monismo da felicidade, pois seu uso excessivo a tornou praticamente vazia de
significado.

Seligman (2012) prop0s inicialmente um conceito de felicidade que denominou "felicidade
auténtica", definindo sua constituicdo a partir da presenga de trés elementos: emogdes positivas, o
engajamento (ou experiéncias de fluxo) e o sentido (ou significado) obtidas por meio das
habilidades e for¢as do individuo. O termo "felicidade auténtica" ndo se tratava de um prazer
passageiro ou de um estado de bem-estar aleatorio, mas era verdadeiramente conquistado e

avaliado pela satisfagdo com a vida. Seligman (2004) priorizou inicialmente como o foco a
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felicidade, tendo a satisfagdo com a vida o principal critério para medi-la, e logo o objetivo da area
era promover essa satisfacao.

Helal et al. (2023) descrevem que segundo a Filosofia Antiga, existem duas categorias de
felicidade: a felicidade hedonica e a felicidade eudaimodnica. A felicidade heddnica esta
relacionada a busca por prazeres imediatos e a diminui¢do do sofrimento e da dor, enquanto a
felicidade eudaimonica se refere a uma forma de felicidade mais duradoura, que surge da busca
pelo bem e pela moralidade, de uma vida mais plena e significativa, além de uma escolha
consciente dos desejos a serem perseguidos. Seligman (2012) a partir da teoria evidencia que seu
foco nao ¢ promover a felicidade hedonica. Em vez disso, busca incentivar as pessoas a buscarem
vidas repletas de significado e proposito, visando alcancar uma felicidade mais auténtica e
duradoura, que permita um crescimento ¢ um florescimento pessoal abrangentes.

Segundo Seligman (2004) para uma pessoa alcancar a felicidade, ¢ essencial que trés
componentes estejam presentes em sua vida: emogdes positivas, engajamento e um sentido de
significado. Omais (2018) considera que segundo as emogdes positivas referem-se a todas as
experiéncias agradaveis que alguém pode vivenciar, como alegria, entusiasmo, esperanca e
diversdo. O engajamento ¢ o que chamamos de fluxo, que ocorre quando as pessoas se envolvem
em atividades que as motivam de maneira natural e prazerosa, a ponto de perderem a nogao do
tempo e do espaco, devido a intensa imersao na atividade. O terceiro componente da felicidade ¢
o sentido de proposito, que se relaciona a agir em prol de algo maior, ter um motivo real, uma
justificativa para suas agoes, sejam elas trabalhar, estudar ou viver.

Seligman (2019) destacou a necessidade de posteriormente revisar seu conceito
fundamental, “felicidade auténtica”, ap0Os receber criticas externas e identificar trés deficiéncias
em sua proposta. A primeira deficiéncia foi o uso equivocado do termo felicidade, com conotacdo
popular expressando boa disposi¢do e alegria. A segunda decorreu do fato da satisfagdo com a vida
poder ser influenciada pelo estado de animo do momento, tornando o modelo vulneravel. A
terceira deficiéncia constatada ¢ que a emogdo positiva, o engajamento/fluxo e o
sentido/significado ndo contemplam tudo que as pessoas consideram para serem realizadas.

Seligman (2012) decidiu amplid-la e mudar o foco para o bem-estar e o florescimento, ao
invés de se restringir apenas a satisfacdo humana. Segundo ele, uma das principais limitagdes de
sua teoria anterior era a ligagdo da felicidade apenas ao bom humor, o que ndo corresponde a
realidade, ja que varios fatores influenciam a satisfagdo humana, além da simples alegria. A
felicidade abrange diferentes elementos, incluindo o significado que cada pessoa atribui a ela

(Omais, 2018).
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Seligman (2012) introduziu a teoria do bem-estar que incluia dois elementos adicionais:
realizacdo e relacionamentos positivos. Diferentemente da teoria da felicidade auténtica, que tem
caracteristicas proximas ao monismo, a teoria do bem-estar incorpora diversos elementos que
contribuem para sua formacgao. Alterou o foco para o bem-estar, sendo o florescimento o critério
central para sua avaliagdo, e cujo intuito dela ¢ fomentar esse florescimento. A teoria, denominada
teoria do bem-estar, se diferencia significativamente da teoria da felicidade auténtica (Seligman,
2019).

O florescimento consiste em um conjunto de atividades que promovem o bem-estar, € iSso
so0 pode ser atingido se os trabalhadores vivenciarem um forte senso de proposito e significado
(Seligman, 2012). Varios estudos nessa area conceituaram florescimento, de maneira geral, como
“um estado 6timo de bem-estar” (Gable e Haidt, 2005). Seligman (2012) apresentou a diferenca
entre felicidade auténtica e a Teoria do bem-estar e a sua relagdo com florescimento, conforme

descrito no Quadrol.

Quadro 1 - Diferenca entre teoria da felicidade auténtica e a teoria do bem-estar.

TEORIA DA FELICIDADE AUTENTICA TEORIA DO BEM-ESTAR
Objetivo: aumentar a satisfagdo com a vida Objetivo: aumentar o florescimento através das
dimensdes.
Mensurado pela satisfagdo com a vida Mensurado pelas dimensodes
(Seligman, 2004) (Seligman, 2012)
Elementos: Dimensoes:
° Emocéo positiva o Emocdo positiva
° Engajamento/fluxo e Engajamento/fluxo
° Sentido/significado e Sentido/significado
e Relacionamentos
o Realizagdo

Fonte: Adaptado pela autora (2025) a partir de (Seligman, 2012).

A teoria do bem-estar apresenta cinco elementos que a caracterizam: emog¢ao positiva,
engajamento, sentido, relacionamentos positivos e realizacdo. A teoria do bem-estar ¢ um
constructo, que apresenta diversos elementos mensurdveis, e cada um contribuindo para formar o
bem-estar, porém nenhum deles o define. O tema focal da Psicologia Positiva portanto ¢ o
constructo do bem-estar € ndo a satisfacdo com a vida, cujo principal critério para mensuragao do
bem-estar ¢ através do florescimento, portanto o objetivo da teoria do bem-estar ¢ aumentar o

florescimento, através do fortalecimento dos cinco elementos que o compdem (Seligman, 2019).
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Florescimento ¢ um consctructo proposto por Seligman (2012) considerado um conceito
fundamental da nova Psicologia Positiva. Esse construto esta interligado a conceitos mais antigos,
como felicidade e bem-estar, que tém sido amplamente debatidos, estudados e pesquisados na
Psicologia e na Filosofia, mas que ndo encontrou consenso sobre suas definigdes no meio cientifico
(Souza e Fukuda, 2021).

Segundo Ryan e Deci (2001), as concepgdes cientificas contemporaneas sobre bem-estar
psicologico podem ser divididas em duas principais abordagens e refletem diferentes visdes
filosoficas sobre felicidade: uma que foca no estado subjetivo de felicidade ou bem-estar hedonico,
denominada bem-estar subjetivo, € outra que examina o potencial humano ou bem-estar
eudemonico, tratando do bem-estar psicologico. Segundo Pavot e Diener (2013), o bem-estar
subjetivo pode ser compreendido como a presenga recorrente de emogdes positivas, a satisfagao
com a vida e seus diversos aspectos e a rara ocorréncia de emocdes negativas. A felicidade ¢
entendida como uma dimensao emocional que reflete o “bem-estar subjetivo” ou emog¢do — uma
vertente da Psicologia Positiva (Helal et al., 2023).

Para Seligman (2012), a defini¢ao de florescimento no ambiente de trabalho pode ser vista
como um conjunto de atividades que promovem o desenvolvimento do bem-estar. O florescimento
incorpora aspectos do bem-estar subjetivo e do bem-estar psicologico. Trata-se de um estado ideal
pessoal, alcangado e mantido por meio das for¢as de cada individuo, podendo ser incentivado pelo
ambiente e resultando dos conceitos associados ao bem-estar, destacando suas contribuigdes, em
introduzir a Psicologia Positiva, explorando a evolugdo desde a busca pela felicidade auténtica até
o objetivo de alcancar o florescimento em efeitos positivos em diversas areas da vida, como
conquistas e saude (Souza e Fukuda, 2024).

Diener et al. (2010) consideram que o florescimento ¢ alcancado quando as pessoas
vivenciam um elevado grau de proposito, significado, otimismo, competéncia e satisfacdo com sua
propria vida. Além disso, individuos que florescem apresentam uma capacidade eficaz de
aprendizado, demonstram produtividade no trabalho, mantém melhores relagdes sociais, estdo
mais inclinados a contribuir para sua comunidade e desfrutam de melhor saude e expectativa de
vida. Para Mendonca et al. (2014) sob a 6tica do comportamento organizacional positivo, o termo
"florescimento" se refere a um estado de prosperidade, de desenvolvimento, caracterizado por um
nivel crescente de satisfagdo e bem-estar no ambiente de trabalho.

Demonstrou-se nos estudos de Achor (2012) que trabalhadores felizes sao mais eficientes,
exercem um papel de lideranga mais eficaz, apresentam niveis mais altos de produtividade,
recebem melhores remuneragdes e tendem a ter indices menores de absenteismo e rotatividade.

Além disso, sdo mais estimados pelos colegas e obtém melhores avaliagdes de desempenho.
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Para Bedin ¢ Zamarchi (2019) no ambiente profissional, o florescimento refere-se a um
estado de prosperidade, felicidade, envolvimento, automotivagdo, satisfacdo e bem-estar. Ele
ocorre quando os sentimentos positivos prevalecem em relagdo aos sentimentos negativos, gerando
um equilibrio emocional favoravel. O florescimento proporciona resultados positivos, tanto na
execugdo e nos resultados das atividades quanto nas interagdes entre colegas, promovendo um
estado de bem-estar no ambiente de trabalho. Rosa et al. (2019) constataram que o aumento do
florescimento organizacional esta ligado a varias consequéncias benéficas, dentre elas, um maior
comprometimento com a empresa.

Huppert (2009) enfatiza que um dos motivos para estudar o florescimento ¢ que os
empregados costumam apresentar um desempenho superior no trabalho, com relagdes sociais mais
saudaveis, contribuindo para a comunidade e, além disso, tendem a apresentar melhoria da satde
e da expectativa de vida. Siqueira (2014) afirma que profissionais que experimentam um alto grau
de florescimento no trabalho podem desfrutar de uma vida satisfatoria e desenvolver uma visao
mais otimista em relacdo ao futuro. Essa compreensao esta relacionada a um estado positivo vivido
pelo trabalhador, impulsionado pela satisfagdo e pelo engajamento nas atividades profissionais,
além de um sentimento positivo em relacdo a empresa que os emprega.

Oliveira-Silva e Silva (2015) ressalta que a probabilidade do profissional florescer ¢ maior
quando ocorre o engajamento afetivo na carreira. Isso ocorre pois ao se dedicar ao trabalho e se
conectar em atividades positivas, o individuo vivencia situagdes que geram maior satisfagdo e

sentido na sua vida profissional.
2.1 Modelo PERMA

Seligman (2019) preconiza que o objetivo da Psicologia Positiva ¢ promover o estado de
bem-estar. No modelo PERMA, as cinco dimensdes sao consideradas os critérios essenciais para
medir o bem-estar humano. Os individuos que apresentam elevados niveis nas cinco dimensoes
estdo mais propensos a alcancar o florescimento. O modelo proposto pelo acronimo PERMA
contempla os elementos hedonicos ou subjetivos, que sdo as emogdes positivas e fluxo, bem como
os elementos eudaimoénicos ou psicologicos, com a presenga de elementos relagdes sociais
positivas, realizagdes e significado.

Os cinco elementos que Seligman (2019) identificou como componentes do modelo
PERMA sao mensuraveis e, em conjunto, indicam o florescimento. No entanto, nenhum deles

isoladamente ¢ suficiente para garantir que um individuo flores¢a. Para avaliar o florescimento, ¢

necessario utilizar a descri¢cdo operacional de cada um de seus componentes. A mensuragao ¢
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realizada através de um conjunto de comportamentos observaveis relacionados a esses elementos

do florescimento, conforme evidenciado na Figura 1.

Figura 1 — Modelo PERMA: Florescimento e Bem-Estar.

EMOCOES POSITIVAS

ENGAJAMENTO \

—
RELACIONAMENTOS |
POSITIVOS FLORESCIMENTO || BEM-ESTAR
SENTIDO _—

REALIZACAO /

Fonte: Adaptado pela autora (2025) a partir de (Seligman, 2019).

Segundo Seligman (2019), cada aspecto do bem-estar tem caracteristicas especificas e
todos esses aspectos ajudam a formar o bem-estar geral, mas podem ser identificados e avaliados
de forma independente dos outros. Além disso, cada aspecto ¢ desejado por si mesmo, em vez de
ser um meio para se obter algum elemento. As cinco dimensdes originam o florescimento e quanto
maior o nivel em cada dimensao maior € o florescimento.

O modelo PERMA apresenta cinco dimensdes mensuraveis: Emocdes Positivas (P-
Positive  Emotions), Engajamento (E- FEngagement), Relacionamentos Positivos (R-
Relationships), Sentido (M- Meaning) e Realizacdo (A- Accomplishiment), A seguir serdo
explorados cada um dos elementos do PERMA proposto por Seligman (2019), conforme

demonstrado no Quadro 2.
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P E R M A
Emocdes Positivas Engajamento/fluxo Relacionamentos | Significado/Sentido Realizac¢io
Positivos
A base essencial da teoria Variavel subjetiva que | Promover Envolve um aspecto | Sensacdo de
do bem-estar, associada a ocorre em atividades | relacionamentos subjetivo que abrange o | controle e
sentimentos e sensagdes desafiadoras, porém | positivos pertencimento e  a | capacidade para
abrangendo emogdes viaveis, levando 0 contribuicdo para algo | concluir tarefas.
como prazer, entusiasmo, individuo a se envolver que & percebido como | E a capacidade
éxtase, calor, conforto, profundamente, a ponto maior que “eu’ de se
entre outras.; de perder a nogdo do autoestimular
tempo ¢ de si mesmo. para cumprir
enquanto se envolve na tarefas e
atividade; alcangar
objetivos.

Fonte: adaptado pela autora (2025) a partir de (Seligman, 2019).

A emogdo positiva ¢ o alicerce da teoria do bem-estar, considerando a felicidade e a
satisfacdo com a vida como medidas subjetivas. Dessa forma, deixa de ser o objetivo principal de
uma teoria, como no caso da felicidade auténtica, e passa a ser apenas um dos fatores que compdoem
o bem-estar (Seligman, 2012). Segundo Fredrickson (2009), a positividade pode se manifestar de
varias maneiras, sendo que as dez mais recorrentes descritas por ela incluem: alegria, gratidao,
serenidade, interesse, esperanga, orgulho, diversdo, inspiracdo, admiracdo e amor. Cada uma
dessas emocdes gera diferentes pensamentos e sensacdes, resultando em comportamentos
variados. De acordo com Boehm e Lyubomirsky (2008) empregados felizes e satisfeitos em seu
ambiente de trabalho caracterizam-se por serem mais felizes, satisfeitos e bem-sucedidos no
trabalho, com a capacidade de execucdo de tarefas e de disponibilidade aos outros maior quando
comparados aos empregados infelizes A vivéncia de emogdes positivas parece estar ligada a uma
melhoria na percep¢ao, na ateng¢ao, na flexibilidade mental e na criatividade. Isso pode resultar em
uma maior capacidade de identificar solugdes e opcoes diante de desafios e dificuldades, o que
resulta em uma maior facilidade para encontrar solugdes e alternativas diante dos problemas e
desafios (Delle Fave et a/, 2011; Fredrickson, 2003; Fredrickson, 2013). Pesquisas sobre felicidade
e sucesso no trabalho tem demonstrado que empregados felizes tendem a ser mais produtivos,
criativo e inovadores, ao apresentarem novas idéias e formas diferentes em executar a mesma
tarefa, com economia de tempo e com eficacia (Gupta et al., 2012).

Csikszentmihaly (2008) precursor da defini¢do de flow considera que todos passam em
varios momentos pela experiéncia de flow ou fluxo, que coincide com a defini¢do de engajamento

descrita pela Psicologia Positiva. O conceito de fluxo esta associado ao engajamento e ocorre em
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atividades desafiadoras que envolvem um alto nivel de realizagdo e comprometimento, nas quais
a pessoa demonstra total envolvimento e satisfagdo. Csikszentmihaly (2002) preconiza que o
fluxo/engajamento relaciona -se com o bem-estar e pode ser compreendido como um estado mental
no desenvolvimento da atividade, em que a sensacgdo ¢ de foco, concentracao e sentimento de auto-
eficacia, gerando sentimentos de gratificacao e autodeterminacao. O flow favorece o crescimento
pois a tarefa ao ser completada, a pessoa passa a repeti-la porém com um novo desafio e niveis
mais elevados de dificuldade, de forma que a cada nivel adquire-se uma habilidade maior (Omais,
2018). Seligman (2004) considera que o engajamento pode ser descrito como o que chamamos de
fluxo, ou seja, uma realizacdo de agdes que naturalmente capturam e motivam as pessoas pelo
prazer envolvido a atividade, a ponto de elas perderem a nog¢do do tempo e do espaco, tamanha ¢é
a sua interagio e atragio pela atividade em si. A medida que a atividade estiver alinhada com os
talentos e forcas pessoais do individuo, maior sera o seu nivel de engajamento. Engajamento para
Seligman (2012) ¢ avaliado apenas subjetivamente e ocorre em forma de retrospectiva, com a
auséncia do pensamento e sentimento durante o estado de envolvimento.

Seligman (2012) apresenta que as relagdes positivas sdo essenciais para o bem-estar, pois
o ser humano ¢ social por natureza e busca se conectar com outros membros do seu grupo e que a
soliddo ¢ uma condicdo tdo prejudicial, que considera a busca por relacionamentos como um
fundamento essencial para o bem-estar do individuo. Mitchel (2001) enfoca a relacdo existente
entre empregados com relacionamentos significativos no local de trabalho e a satisfacdo, com
efeitos possiveis na diminui¢do da rotatividade Reis e Gable (2003) concluiram que manter bons
relacionamentos com os outros pode ser a principal fonte de satisfagdo com a vida e bem-estar
emocional para individuos de todas as idades e culturas. Assim, as relagdes positivas € o fator que
mais impacta o bem-estar ¢ a felicidade. Camalionte e Boccalandro (2017) constataram em
pesquisas realizadas que bons relacionamentos sociais podem ser uma condi¢ao essencial para a
felicidade, pois todas as pessoas que caracterizaram- se como muito felizes, reportaram
relacionamentos interpessoais de qualidade. Omais (2018) considera que sentir-se respeitado,
valorizado, compreendido e reconhecido ¢ uma expectativa que acontece em um relacionamento

Seligman (2012) considera a dimensdo do sentido como uma vida com propdsito que
envolve pertencer e contribuir para algo que vocé considera maior do que si mesmo. E mais efetivo
o empregado entender a importancia do seu trabalho para alguém, do que o quanto aquilo ¢
significativo para ele mesmo (Omais, 2018). Consiste em ter um motivo genuino, um "porque"
para realizar as atividades, seja trabalhar, estudar ou viver. Camalionte e Boccalandro (2017)

afirmam que sentido seria o ato de pertencer e contribuir para algo que transcende o individuo, o
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desejo de alcangar esse sucesso pode estar relacionado ao anseio por pertencimento a sociedade
contemporanea.

Omais (2018) descreve a realizagdo como a propria conquista, representando a vitdria € a
valoriza¢ao de todo o comprometimento. Sentir-se realizado € a sensagao de missao cumprida.
Seligman (2012) usa o exemplo da satisfacdo de vencer um jogo para ilustrar sua ideia sobre
realizacdo, no qual explica que essa conquista sempre serve como uma motivagao para o individuo
agir, seja para ganhar ou atingir um objetivo, mesmo que isso ndo envolva valores mais elevados
além do prazer de se sentir vencedor. A realizagdo ¢ um componente essencial e reconhecivel do
bem-estar, aproximando-se de uma explicagdo mais abrangente sobre as escolhas que as pessoas

fazem por suas proprias preferéncias.

2.2 Inventario de Florescimento no Trabalho (IFT)

O Inventario de Florescimento no Trabalho (IFT) é uma escala psicométrica desenvolvida
para mensurar o florescimento no contexto ocupacional brasileiro, alinhada ao modelo PERMA
de bem-estar proposto por Seligman. Sua constru¢do envolveu rigorosos procedimentos
metodoldgicos, incluindo andlises fatoriais exploratdrias e confirmatorias, que resultaram em uma
estrutura bifatorial composta por um fator geral e cinco fatores especificos. A aplicagdo do IFT em
trabalhadores brasileiros, totalizou em 1.415 participantes, demonstrou evidéncias robustas de
validade e confiabilidade, com bons indices de consisténcia interna. Esses resultados indicam que
o IFT ¢ um instrumento confidvel e validado para avaliar o florescimento no trabalho, contribuindo
significativamente para o avango tedrico e pratico na area de bem-estar ocupacional. (Souza e
Fukuda, 2024)

O Inventario de Florescimento no Trabalho (IFT) encontra-se no Anexo 1 e caracteriza-se
por ser composto pelos 57 itens avaliados em uma escala Likert de 5 pontos, cujas pontuagdes
mais altas indicam niveis mais elevados de florescimento. Além de fornecer um escore total, o
instrumento permite a obtengdo de escores especificos para cada componente do modelo PERMA,
abrangendo emocdes positivas, engajamento, relacionamentos positivos, sentido e realizagdes.
(Souza e Fukuda, 2024).

O Quadro 3 a seguir, apresenta os itens do IFT enumerados, conforme o inventario de
Souza e Fukuda (2024), relacionando aos objetivos especificos da pesquisa e a definigdo

operacional da dimensao no IFT.
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Objetivos Definicao operacional | Item Descricao do item do IFT
especificos IFT
Analisar  a | Alteragdes fisiologicas 2 Divirto-me no trabalho.
dimensao sistémicas positivas 3 Espero que o melhor aconte¢a, mesmo em momentos dificeis no trabalho.
emocdes diante de pensamentos 5 Sou grato pelo que a organizagdo em que eu trabalho me oferece.
positivas no | situacdes de 7 Sou grato pela contribui¢do de outras pessoas para 0 meu trabalho.
ﬂorescn;lelrlllt trabalho, que favorecem |12 | Fico mais vezes alegre do que triste no meu trabalho
0 no trabalho ’
a  aprendizagem, o 20 Estou frus.trado com o meu trabalho.
. . 23 Sou valorizado pelos meus colegas de trabalho.
ajustamento social, a . .
~ 27 Estou infeliz com meu trabalho.
percepgao de bem-estar, — —
32 Vivo inspirado por trabalhar com pessoas que apresentam exceléncia humana.
entre outro
46 Sou alegre no trabalho.
53 Sou feliz com minhas atividades de trabalho.
55 Sou pouco valorizado pela minha chefia.
56 Vivo inspirado por trabalhar com pessoas que apresentam exceléncia técnica.
Analisar a | Estado de absor¢do e 24 Trabalho com dedicacdo
dimensédo atengdo no trabalho, no | 31 | Sou capaz de resolver os desafios no trabalho.
engajament | qual o individuo usa |34 | Estou desmotivado para dar continuidade a0 meu trabalho.
[ no | competéncias, talentos .
. , 40 Quando eu estou trabalhando, ndo vejo o tempo passar.
floresciment | e forgas de carater, m Tenho dificuldade d - vidades de trabalh
o no trabalho | sente-se no  controle, enho dificuldade de pres.tar atencdo nas at}v1 ades de trabalho.
motivado e capaz de dar |42 | Recorro aos meus conhecimentos para realizar meu trabalho.
continuidade e concluir | 43 Estou engajado na realizacdo das minhas atividades de trabalho.
atividades desafiadoras 48 Minhas atividades sdo rotineiras
Analisar  a | Interagdes positivas e 1 A convivéncia com os colegas ¢ ruim.
dimensdo de  qualidade, que | 4 | Meus colegas se comportam de forma antipatica comigo.
rel?cf)es proporcionam - apoio, 8 Tenho antipatia dos meus colegas
sociais no | empatia e suporte social
. 13 Gosto de trabalhar com meus colegas
floresciment entre pessoas no " ~ . . -
o no trabalho | trabalho 14 Ha confianga nas relagdes sociais da minha equipe
21 Meus colegas de trabalho gostam de mim.
22 Tenho relacionamentos sociais ruins no trabalho
36 Pertengo a uma equipe de trabalho
44 Resolvo sozinho minhas dificuldades de trabalho.
45 Se eu estiver com dificuldades, tenho colegas de trabalho que me ajudam.
51 Sou distante dos colegas da minha equipe de trabalho
57 Sou querido entre os colegas
Analisar  a | Atuacdo em atividades 9 Meu trabalho ¢ significativo para outras pessoas.
dimensdo ¢ tarefas cujo 10 Eu faco um trabalho que colabora para o bem comum
significado significado esta alémda | |5 | Meu trabalho ajuda a dar sentido a minha vida
no . recompensa fihanceira, 17 | Meu trabalho esta distante do meu propdsito de vida.
floresciment | do status, do poder ou THEY balh - - nha vid
o no trabalho | do reconhecimento, eu trabalho tem um proposito construtivo para a r.nm a vida. :
atingindo objetivos, | 29 | O que eu fago no trabalho colabora para um propésito que considero nobre
propositos ou missdes | 33 | O que faco no meu trabalho ¢ significativo para mim.
pessoais ou | 35 | O que fago no trabalho ajuda outras pessoas.
orgamnizacionais de | 37 | Meu trabalho significa pouco para mim
graf‘d,e valor para o 50 | Meu trabalho tem um propdsito maior que meu sustento.
individuo
Analisar  a | Obtengao de 6 Estou aprendendo com meu trabalho.
dimensdo desenvolvimento, 11 | Alcango ganhos pessoais com meu trabalho.
realizagio c;esmmgnto eresultado, | 16 | Estou crescendo profissionalmente com o meu trabalho.
no . aleangados por merito 18 Estou me distanciando dos meus objetivos de vida.
floresciment | profissional, wuso de s E 4 balh
o no trabalho | competéncias e forgas stou prosperando com meu trabalho.
de carater, por meio de |26 | Meus resultados no trabalho sdo fruto do meu esforgo
esforgo e persisténcia. 28 Minhas competéncias sdo pouco aproveitadas no meu trabalho
30 | Meu trabalho favorece que a minha vida prospere financeiramente.
38 Poucos dos meus talentos sdo usados para que eu cresca na carreira
39 Estou realizado com o meu trabalho.
47 | Estou evoluindo para o melhor de mim no meu trabalho.
49 Sou competente no trabalho.
52 | Estou estagnado em meu trabalho
54 Meu trabalho traz conquistas que fazem a minha vida melhor.

Fonte: adaptado pela autora (2025) a partir de Souza e Fukunda (2024).
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No levantamento realizado na subse¢ao 2.3 dos estudos empiricos sobre florescimento no
trabalho constatou-se que dentre as abordagens quantitativas, os instrumentos mais utilizados nas
pesquisas sobre florescimento foram a Escala de Florescimento no Trabalho (EFLOT), proposta
por Mendonga et al. (2014) e a Escala de Florescimento no Trabalho (FAWS); proposta por
Rautenbach, (2015). Segundo Mendonga et al. (2014) o EFLOT foi adaptado a populacao do Brasil
e apresenta um fator unico. Conforme Rautenbach (2015) o FAWS apresenta trés fatores de
avaliacdo, com a evidéncia de validade realizado na Africa do Sul.

Optou-se pela adogdo do Inventdrio de Florescimento no Trabalho (IFT) a partir uma
adaptac¢ao qualitativa, tendo em vista ser um instrumento adaptado a realidade de trabalho no Brasil
e com a possibilidade de analise diferenciada dos fatores, o que permite identificar variacdes nos
niveis de satisfacdo entre os empregados, com a possibilidade de abordar o florescimento tanto de
forma global, quanto por meio dos componentes especificos do modelo PERMA. Segundo Souza
e Fukuda (2024), o IFT favorece a geracdo de diagnosticos mais precisos e intervengoes

organizacionais mais eficazes voltadas a promog¢ao do bem-estar no contexto laboral.
2.3 Estudos empiricos sobre Florescimento no trabalho

O Quadro 4 elenca os estudos empiricos que utilizaram o florescimento no trabalho como
escala de avaliag¢ao. O levantamento foi feito em margo de 2025 nas bases Periodicos CAPES, nas
bases de dados IndexPsi, Lilacs, Pepsic e Scielo. Utilizaram-se “florescimento”, “florescimento
no trabalho”, “‘flourishing” e‘‘flourishing at work”’como descritores de busca, nos campos titulo,
resumo, assunto e palavras-chave. No levantamento dos estudos ndo foi aplicado periodo de
tempo, com intuito de ampliar o universo dos resultados.

Os resumos dos artigos encontrados foram lidos sistematicamente com a finalidade de
verificar quais utilizaram a escala de florescimento e verificar qual o tipo de escala aplicada. Desta
forma, sistematizando os resultados, a maior parte dos artigos refere-se a estudos quantitativos,
com limitado niimero de artigos sobre florescimento no trabalho. Nao foram encontrados artigos
que tratassem da aplicacdo do Inventario de Florescimento no Trabalho (IFT) de Souza e Fukuda
(2024), instrumento utilizado no presente artigo.

De acordo com o levantamento, ap6s a exclusao de estudos nao relacionados a tematica do
artigo, a amostra final foi de 13 (treze) estudos, dentre eles identificou-se que 3 (trés) artigos sao
de abordagem qualitativa e que 10 (dez) refere-se a artigos quantitativos. Nas pesquisas de cunho
quantitativo, os instrumentos aplicados para coleta de dados foram divididos entre a Escala de

Florescimento no Trabalho (EFLOT), proposta por Mendonga ef al. (2014) em 5(cinco) artigos e



31

a Escala de Florescimento no Trabalho (FAWS),; proposta por Rautenbach, (2015) nos outros 5

(cinco) artigos. Os estudos anteriores foram sistematizados no Quadro 4.

Quadro 4 — Estudos empiricos anteriores sobre florescimento no trabalho.

Autor/Ano Objetivo Aspectos metodolégicos Escala de Resultados
Florescimento
Oliveira- Investigar  de | Abordagem quantitativa, | Escala de | O planejamento e exploracdo
Silva e Silva | que forma | correlacional explicativa. | Florescimento no | da carreira predizem maior
(2015) comportamento | Participaram deste estudo 149 | Trabalho  (EFLOT) | florescimento, sendo esta
s de carreira se | profissionais, a maioria com | desenvolvida por | relagdo mediada pelo
relacionam com | até 45 anos de idade e, em | Diener ef al. (2010) e | comprometimento com a
florescimento média, sete anos de | adaptada para | carreira. As  evidéncias
no trabalho. experiéncia profissional | amostras brasileiras | encontradas podem ser tteis
Analise de dados: Modelagem | por Mendonga et al. | para profissionais autbnomos,
de  Equagdes  Estruturais | (2014). orientadores profissionais,
(MEE), técnicas descritivas pesquisadores de carreira e
inferenciais, com énfase de organizagdes que buscam o
regressdes multiplas. florescimento no trabalho
através do desenvolvimento
de carreira.
Rensburg, Investigar a | Abordagem quantitativa, | Escala de | O ajuste pessoa-ambiente
Rothman e | relacdo entre | descritiva e  transversal. | Florescimento no | previu a intengdo de sair, tanto
Diedericks adequacdo Amostra de conveniéncia de | Trabalho (FAWS); | direta quanto indiretamente,
(2017) pessoa- 339 funcionarios académicos | proposta por | por meio do florescimento. As
ambiente, de trés universidades de | Rautenbach, (2015). descobertas apoiam a
prosperidade no | tecnologia na Africa do Sul. consisténcia interna e a
trabalho ¢ | Analise de dados: Mplus 7.4 validade do FAWS -
intengdo de sair. | (Muthén & Muthén, 1998- Flourishing at work scale
2016) e SPSS23 (IBM Corp, (FAWS).
2016).
Gabardo- Investigar ~ os | Abordagem quantitativa, | Escala de | Concluiu-se que a aquisicdo
Martins, efeitos diretos | explicativa e correlacional. | Florescimento no | de recursos na familia e a
Ferreira e | de dois recursos | Amostra de 519 psicologos de | Trabalho  (EFLOT) | avaliagdo positiva da propria
Valentini familiares 24 estados brasileiros ¢ do | desenvolvida por | vida contribuem para o
(2017) contextuais Distrito Federal. A analise de | Diener ef al. (2010) e | florescimento no trabalho.
(enriquecimento | dados foi realizada usando | adaptada para
trabalho-familia | modelagem de equagdes | amostras brasileiras
e apoio social | estruturais e o software Mplus | por Mendonga et al.
percebido da | (versdo 6.12). Inicialmente, | (2014);
familia) e um | foi realizada analise fatorial
recurso pessoal | confirmatoria
(autoavaliagdes
essenciais) no
florescimento
no trabalho.
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Bedin; Realizar revisdo | Abordagem qualitativa, | Nao houve aplicagdo | A partir dos dados
Zamarchi integrativa  da | revisdo sistematica de | de instrumento encontrados, entende-se o
(2019) literatura de | literatura. Foram realizadas florescimento no trabalho
estudos buscas em quatro bases de como um estado positivo de
relacionados ao | dados  (Scielo, BVS-Psi, saude mental, o qual se baseia
florescimento Peridédicos Capes e EBSCO em um conjunto de fungdes:
no trabalho, dos | Host) e, apds os critérios de emogoes positivas,
ultimos dez | selegdo, restaram oito artigos engajamento, relacionamento,
anos. incluidos nas analises. Foram significado e  realizacdo
analisados o delineamento, (Seligman, 2010). Ainda ha
participantes, instrumentos, poucos estudos sobre o tema e
pais de origem, objetivos, buscou-se compreender o
assim como os resultados e o conceito de florescimento no
conceito de florescimento no trabalho e suas implicagdes
trabalho. para este contexto.
Chaves et | Investigar as | Abordagem quantitativa, | Escala de | Os resultados demonstraram a
al. (2019) relagdes de um | descritiva-explicativa A | Florescimento no | relevincia do suporte social
recurso pessoal | amostra de 515 trabalhadores | Trabalho (EFLOT), | emocional para o
(perdao de enfermagem (enfermeiros, | desenvolvida por | florescimento no trabalho,
disposicional) e | técnicos e auxiliares) de | Diener ef al. (2010) e | assim como sua relagdo com o
de um recurso | ambos sexos, provenientes do | adaptada para | perddo  disposicional. A
do trabalho | estado do Rio de Janeiro. | amostras brasileiras | adocdo de politicas
(suporte social | Andlise de dados usou-se | por Mendonga et al. | organizacionais voltadas a
emocional) com | sofiware Mplus versdo 6.12 (2014); promocgao do bom
o florescimento relacionamento  entre  0s
no trabalho de enfermeiros podera impactar
enfermeiros, positivamente seu
bem como florescimento,  visto  que
avaliar o papel quando esses profissionais
mediador do percebem que seu trabalho
suporte  social lhes da suporte social, eles
emocional tendem a vivenciar maior
nessas relagdes bem-estar.
Oliveira- Investigar o | Abordagem quantitativa, | Escala de | Os resultados indicaram que a
Silva e | impacto que a | descritiva e correlacional, | Florescimento no | realizagdo profissional prevé
Porto (2019) | realizacéo envolvendo 2 amostras, uma | Trabalho = (EFLOT) | maior bem-estar subjetivo e
profissional tem | com 179 e outra com 358 | desenvolvida por | florescimento no trabalho.
sobre aspectos | trabalhadores. Os | Diener et al. (2010) e | Logo, quanto mais as pessoas
psicologicos participantes  apresentavam | adaptada para | percebem que alcancam o que
positivos, como | variados empregos e | amostras brasileiras | valorizam na carreira e
bem-estar profissdes. Os dados foram | por Mendonga et al. | demonstram uma avaliacdo
subjetivo e | analisados por meio de | (2014) positiva do progresso das
florescimento correlagdes  bivariadas e metas, mais elas
no trabalho analise de regressdo multipla experimentam bem-estar na

vida em geral e mais
florescem no trabalho. A
maioria das relagdes entre
metas de carreira, bem-estar e
florescimento no trabalho ¢
positiva, o que € consistente
com estudos anteriores.
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Rothmann, Examinar as | Abordagem quantitativa | Escala de | Os resultados confirmaram a
Redelinghu | relagdes entre o | relacional. Amostra de 258 | Florescimento no | estrutura de trés fatores do
ys ¢ Botha | ajuste pessoa- | professores de ensino médio | Trabalho (FAWS); | Florescimento no Trabalho
(2019) ambiente (PEF), | de dois distritos de Gauteng. | proposta por | (WF). O ajuste pessoa-
florescimento Analise dos dados foi | Rautenbach, (2015) ambiente foi positivamente
no trabalho | realizada através da associadko ao WF. O
(WF), inten¢do | Modelagem de equagdes florescimento no local de
de sair (ITL), | estruturais e analises trabalho foi negativamente
desempenho no | mediacionais relacionado a intengdo de sair
papel e (ITL), enquanto se relacionou
comportamento positivamente ao desempenho
de cidadania na fungéo e a0 comportamento
organizacional de cidadania organizacional.
(OCB) O ajuste pessoa-ambiente
afetou indiretamente o
desempenho na fungéo e o
comportamento de cidadania
organizacional por meio do
Florescimento no Trabalho
(WF).
Rothmann; Determinar se o | Abordagem quantitativa, | Escala de | Os resultados mostraram que
Redelinghu | florescimento descritiva e analitica. Aplicou- | Florescimento no | os professores
ys; (2020) no local de | se com 202 professores do | Trabalho (FAWS); | experimentaram  mudangas
trabalho ¢ de | ensino médio. Analise de | proposta por | notaveis em suas categorias de
natureza  ndo | dados: analise fatorial | Rautenbach, (2015) classificacdo (ndo florescente
estatica e se os | confirmatdria, invaridncia de vs. florescente) ao longo do
niveis de | medigdo longitudinal, tempo e que essas mudangas
funcionamento tabulagdes cruzadas. estavam relacionadas a sua
dos funcionarios intengdo de sair. Devido ao
podem flutuar impacto que o florescimento
positiva ou no local de trabalho pode ter
negativamente no desempenho e retengdo
ao longo do individuais, ¢ importante que
tempo. as organizagdes monitorem
continuamente os niveis de
funcionamento  de  seus
funcionarios.
Rothman; Investigar como | Abordagem quantitativa, | Escala de | A andlise mostrou que uma
Rensburg; as praticas | descritiva-correlacional. Florescimento no | percepgdo de falta de praticas
(2020) organizacionais | Amostra de conveniéncia de | Trabalho (FAWS); | positivas em instituigdes
(PO) positivas | 339 funciondrios académicos | proposta por | estava associada a percepgdes

se relacionam

com as
demandas e
recursos do
trabalho,
adequacdo
pessoa-

ambiente e bem-
estar

de trés instituicdes de ensino
superior na Africa do Sul
Analise dos dados
quantitativa,  descritiva e
confirmatoria

Rautenbach, (2015)

de sobrecarga, falta de clareza
de fungdo, relacionamentos
ruins entre supervisor e colega
de trabalho, falta de ajuste
pessoa-ambiente ¢ bem-estar
emocional, psicologico e
social reduzido.  Praticas
organizacionais positivas,
como respeito, apoio,
significado, cuidado,
inspiracdo e perddo, sdo
importantes para experiéncias
de demandas e recursos de
trabalho,  percepcdes  de
adequacdo de PO e o
florescimento de académicos.
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Mendonga
et al. (2020)

Apresentar  as
propriedades
psicométricas
da versio em
portugués-
brasileiro do
Inventario
Abrangente de
Prosperidade.
(IAP).

Abordagem quantitativa
descritiva e explicativa. Este
estudo avaliou as
propriedades psicométricas do
IAP em 501  adultos
brasileiros. Analise de dados:
consistiu  em combinagdo
entre analise fatorial
confirmatéria e analise de
redes, incluindo também
analise da confiabilidade e
validade convergente.

Escala de
Florescimento no
Trabalho  (EFLOT)
desenvolvida por
Diener et al. (2010) e
adaptada para
amostras  brasileiras

por Mendonga et al.
(2014);

(6] Abrangente de
Prosperidade (IAP) apresenta
validade convergente ao se
correlacionar  positivamente
com felicidade e
florescimento no trabalho,
portanto, a versdo brasileira do
IAP apresenta evidéncias
iniciais de validade para uso
em adultos no Brasil.

florescimento
no trabalho
relatados na
literatura
cientifica
nacional e
internacional
dos ultimos 10
anos.

feitas nas bases de dados Sage,
Scopus (Elsevier), PsyArticles
(APA), Springer, JSTOR,
BVS e no Google Académico
no periodo de 2011 a 2021,
utilizando-se os descritores
"flourishing at work" e
"florescimento no trabalho"
no titulo. A amostra final foi
de 18 estudos empiricos, sete
brasileiros e onze
internacionais.

Marais- Investigar  as | Abordagem quantitativa, | Escala de | O estresse afeta o
Opperma, associagdes descritiva- explicativa. | Florescimento no | funcionamento e o sentimento
Rothman e | entre o estresse | Amostra transversal de 209 | Trabalho (FAWS); | positivo dos professores. A
Van Eeden | percebido pelos | professores na Africa do Sul. | proposta por | angustia percebida
(2021) professores, o | Analise dos dados usou-se | Rautenbach, (2015) (desamparo) foi associada a
florescimento modelagem de  variaveis tendéncia dos professores de
no trabalho, a | latentes. definhar no trabalho, enquanto
intencdo de 0 estresse positivo percebido
deixar o (autoeficacia) contribuiu para
emprego € 0s o florescimento no trabalho. A
tipos de saude mental (como
enfrentamento florescimento) e a angustia
percebida afetaram as
inten¢des dos professores de
sair.

Furtak e Explorar as | Abordagem qualitativa, | Ndo houve aplicagdo | O bem-estar do voluntario se
Barnard experiéncias de | fenomenologica de instrumento manifesta em um senso de
(2021) vida hermenéutica. Sujeitos da competéncia crescente, uma
profissional dos | andlise sdo oito voluntarios de orientagao de trabalho
voluntarios para | uma organizagdo sem fins engajada,  satisfagdo  no
entender melhor | lucrativos (NPO) que opera no trabalho e afeto positivo, bem
as setor de saude provincial da como se sentir socialmente
manifestacdes Africa do Sul participaram das integrado e valorizado no
de bem-estar no | entrevistas. Os dados obtidos local de trabalho. Como tal, os
contexto do | foram analisados usando-se voluntarios florescem porque
trabalho um processo analitico vivenciam as facetas
voluntario. tematico tedrico de seis multidimensionais do bem-
estagios. estar psicoldgico, emocional e
social no contexto do

voluntariado
Sousa e Mapear os | Abordagem qualitativa, | Nao houve aplicagdo | Identificou-se que os estudos
Fukuda antecedentes e | revisdo sistematica de | de instrumento sdo em maioria quantitativos,
(2022) consequentes do | literatura. As pesquisas foram medindo antecedentes (ex:

contexto organizacional e
familiar), recursos internos do
individuo (ex: inteligéncia
emocional, engajamento com
o trabalho) e consequentes de
florescimento no trabalho (ex:
intengdo de sair). Concluiu-se
que ha lacunas importantes,

tanto metodologicas (pela
necessidade de mais
instrumentos e tipos de
delineamento de pesquisa)

quanto do ponto de vista de
variaveis relacionadas, sendo
proposta uma agenda de
pesquisa

Fonte: elaborado pela autora (2025).
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Os artigos caracterizaram-se por serem 2 (dois) relativos a pesquisas qualitativas, de
revisdo sistematica de literatura e 1 (um) artigo utilizou a metodologia fenomenologica
hermenéutica. A FAWS é uma escala aplicada na Africa do Sul e a EFLOT ¢é uma versio da Escala
de Florescimento de Diener ef al. (2010), adaptada a realidade do trabalho no Brasil e com bons
indicadores psicométricos, porém composta por fator unico o que dificulta o diagnostico dos cinco
elementos do florescimento no trabalho. (Souza e Fukuda, 2024).

Conforme observado no Quadro 4, quanto ao ano de publicagdo dos estudos encontrados
variam no periodo de 2015 a 2022. Foram publicados 7 (sete) artigos em revistas brasileiras e 6
(seis) na revista SA Journal of Industrial Psychology. Os perfis dos participantes dos estudos
levantados sdo compostos de profissionais em geral, funcionarios académicos de Universidades,
psicologos, trabalhadores da enfermagem, professores de ensino médio, voluntarios de
Organizacdo Sem Fins Lucrativos e adultos em geral.

Os trabalhos Oliveira-Silva e Silva (2015) e Oliveira-Silva e Porto (2019) apresentam
similaridades, aquele por relacionar comportamentos de carreira e esse ultimo a realizacdo
profissional com o florescimento no trabalho, além do que os participantes da pesquisa serem de
profissionais de empregos e profissdes variados no Brasil. Ambos trabalhos utilizaram a Escala de
Florescimento no Trabalho (EFLOT). O trabalho de Oliveira-Silva e Silva (2015) o qual indicou
que o planejamento e exploracdo da carreira predizem maior florescimento, sendo esta relagao
mediada pelo comprometimento com a carreira. Nos estudos de Oliveira-Silva e Porto (2019)
demonstraram que a realizagdo profissional prevé maior bem-estar subjetivo e florescimento no
trabalho. Por sua vez, os trabalhos de Gabardo-Martins, Ferreira e Valentini (2017), Chaves et al.
(2019) e Mendonga et al. (2020) apresentaram em comum a investigacao das relagdes de varidveis
antecedentes no florescimento no trabalho e a utilizagao da Escala de Florescimento no Trabalho
(EFLOT).

Gabardo-Martins, Ferreira e Valentini (2017) investigaram os efeitos diretos de dois
recursos familiares contextuais (enriquecimento trabalho-familia e apoio social percebido da
familia) e um recurso pessoal (autoavaliagdes essenciais) no florescimento no trabalho. Concluiu-
se que a aquisi¢cdo de recursos na familia e a avaliagdo positiva da propria vida contribuem para o
florescimento no trabalho. O estudo foi realizado com 519 psic6logos de 24 estados brasileiros e
do Distrito Federal.

Nos estudos de Chaves et al. (2019) buscou-se investigar as relacdes de um recurso pessoal
(perdao disposicional) e de um recurso do trabalho (suporte social emocional) com o florescimento
no trabalho de enfermeiros, bem como avaliar o papel mediador do suporte social emocional nessas

relacdes, com 515 trabalhadores de enfermagem (enfermeiros, técnicos e auxiliares) de ambos
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sexos provenientes do estado do Rio de Janeiro. Os resultados demonstraram a relevancia do
suporte social emocional para o florescimento no trabalho, assim como sua relagdo com o perdao
disposicional. A adog¢ao de politicas organizacionais voltadas a promog¢ao do bom relacionamento
entre os enfermeiros podera impactar positivamente seu florescimento, visto que quando esses
profissionais percebem que seu trabalho lhes da suporte social, eles tendem a vivenciar maior bem-
estar.

A pesquisa de Mendonga et al. (2020) teve como objetivo apresentar as propriedades
psicométricas da versao em portugués-brasileiro do Inventario Abrangente de Prosperidade. (IAP)
com 501 adultos brasileiros. A conclusdo foi que o IAP apresenta validade convergente ao se
correlacionar positivamente com felicidade e florescimento no trabalho, portanto, a versao
brasileira do IAP apresenta evidéncias iniciais de validade para uso em adultos no Brasil.

No que concerne ao trabalho de Rensburg, Rothmann e Diedericks (2017) buscou-se
investigar a relagdo entre adequagdo pessoa-ambiente, prosperidade no trabalho e intengdo de sair.
Concluiu-se que o ajuste pessoa-ambiente previu a inten¢do de sair, tanto direta quanto
indiretamente, por meio do florescimento. A pesquisa de Rothmann e Rensburg (2020) teve como
objetivo investigar como as praticas organizacionais (PO) positivas se relacionam com as
demandas e recursos do trabalho, adequagdo pessoa-ambiente ¢ bem-estar. A analise dos
resultados mostrou que as praticas organizacionais positivas, como respeito, apoio, significado,
cuidado, inspiracdo e perdao sdo importantes para experiéncias de demandas e recursos de
trabalho, percepcdes de adequacgdo de PO e o florescimento de académicos. Ambos os trabalhos
aplicaram a Escala de Florescimento no Trabalho (FAWS) proposta por Rautenbach, (2015) e
tiveram como participantes 339 participantes funcionarios académicos de institui¢des de ensino
superior da Africa do Sul.

As pesquisas Marais-Opperman, Rothmann e Van Eeden (2021), Rothmann, Redelinghuys
e Botha (2019) e Rothmann e Redelinghuys (2020) fizeram a investigacdo entre florescimento e a
inten¢cdo de sair do emprego e utilizaram Florescimento no Trabalho (FAWS); proposta por
Rautenbach, (2015). O trabalho de Marais-Opperman, Rothmann e Van Eeden (2021) ao
investigar as associacdes entre o estresse percebido pelos professores na Africa do Sul., o
florescimento no trabalho, a inten¢do de deixar o emprego e os tipos de enfrentamento, concluiu
que o estresse afeta o funcionamento e o sentimento positivo dos professores. A angustia percebida
(desamparo) foi associada a tendéncia de definhar no trabalho, enquanto o estresse positivo
percebido (autoeficdcia) contribuiu para o florescimento no trabalho. A satde mental (como

florescimento) e a angustia percebida afetaram as intengdes dos professores de sair.
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Rothmann, Redelinghuys e Botha (2019) buscaram examinar as relagdes entre o ajuste
pessoa-ambiente (PEF), florescimento no trabalho (WF), intencdo de sair (ITL), desempenho no
papel e comportamento de cidadania organizacional (OCB). Concluiu-se que o florescimento no
local de trabalho foi negativamente relacionado a intencgao de sair (ITL), enquanto se relacionou
positivamente ao desempenho na fungdo e ao comportamento de cidadania organizacional. O
ajuste pessoa-ambiente afetou indiretamente o desempenho na fun¢do e o comportamento de
cidadania organizacional por meio do Florescimento no Trabalho (WF). Os participantes da
pesquisa serem professores do ensino médio.

Ja nos estudos de Rothmann e Redelinghuys (2020) o objetivo foi determinar se o
florescimento no local de trabalho ¢ de natureza ndo estatica e se os niveis de funcionamento dos
funcionarios podem flutuar positiva ou negativamente ao longo do tempo. Os resultados
mostraram que os professores de ensino médio experimentaram mudangas notaveis em suas
categorias de classificagdo (ndo florescente vs. florescente) ao longo do tempo e que essas
mudangas estavam relacionadas a sua intenc¢ao de sair. Devido ao impacto que o florescimento no
local de trabalho pode ter no desempenho e retencao individuais, é importante que as organizagdes
monitorem continuamente os niveis de funcionamento de seus funcionarios.

Os trabalhos de Bedin e Zamarchi (2019), Furtak e Barnard (2021) abordaram o
florescimento no trabalho através da abordagem qualitativa. Bedin e Zamarchi (2019) realizaram
revisdo integrativa da literatura de estudos relacionados ao florescimento no trabalho, dos tltimos
dez anos em quatro bases de dados (Scielo, BVS-Psi, Periddicos Capes e EBSCO Host) resultando
em oito artigos incluidos nas analises. A partir dos dados encontrados, entende-se o florescimento
no trabalho composto por: emocdes positivas, engajamento, relacionamento, significado e
realizagdo (Seligman, 2012). A conclusdo do estudo foi que hé poucos estudos sobre o tema e
buscou-se compreender o conceito de florescimento no trabalho e suas implicacdes para este
contexto.

Os estudos de Furtak e Barnard (2021) tinham o objetivo de explorar as experiéncias de
vida profissional dos voluntéarios para entender melhor as manifestagdes de bem-estar no contexto
do trabalho voluntario, a partir da abordagem fenomenoldgica hermenéutica. Sujeitos da analise
sdo oito voluntarios de uma organizagao sem fins lucrativos (NPO) que opera no setor de saude
provincial da Africa do Sul participaram das entrevistas. Os dados obtidos foram analisados
usando-se um processo analitico tematico tedrico de seis estagios. Constatou-se que os voluntarios
florescem porque vivenciam as facetas multidimensionais do bem-estar psicoldgico, emocional e

social no contexto do voluntariado.
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A pesquisa de Sousa e Fukuda (2022) mapeou os antecedentes e consequentes do
florescimento no trabalho relatados na literatura cientifica nacional e internacional dos tltimos 10
anos, através de uma revisao sistematica de literatura. Utilizou-se as bases de dados Sage, Scopus
(Elsevier), PsyArticles (APA), Springer, JSTOR, BVS e no Google Académico no periodo de 2011
a 2021. A amostra final foi de 18 estudos empiricos, sendo 7 (sete) brasileiros ¢ 11 (onze)
internacionais. Identificou-se que os estudos sao em maioria quantitativos, medindo antecedentes
(ex: contexto organizacional e familiar), recursos internos do individuo (ex: inteligéncia
emocional, engajamento com o trabalho) e consequentes de florescimento no trabalho (ex:
intencdo de sair). Concluiu-se que hé lacunas importantes, tanto metodologicas (pela necessidade
de mais instrumentos e tipos de delineamento de pesquisa) quanto do ponto de vista de varidveis
relacionadas, sendo proposta uma agenda de pesquisa.

Quanto aos dois artigos caracterizados pela revisdo sistematica de literatura, verificou-se
que ha poucos estudos sobre a tematica sobre florescimento no trabalho, conforme citado por
Bedin e Zamarchi (2019). No artigo de Sousa e Fukuda (2022) identificou-se que os estudos sdao
predominantemente quantitativos, medindo antecedentes, recursos internos do individuo e
consequentes de florescimento no trabalho, com a conclusdao que ha lacunas metodoldgicas e de
variaveis relacionadas, sendo proposta uma agenda de pesquisa, que trata sobre Estudos anteriores
em florescimento no trabalho. Evidenciou-se a partir do levantamento expresso no Quadro 4 uma
lacuna nas pesquisas existentes sobre florescimento no trabalho, destacando a necessidade de
estudos futuros para aprofundar a tematica. Nao foram obtidos dados de estudos realizados no

setor publico.
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3 METODOLOGIA

A secdo em questdo visa descrever os aspectos metodoldgicos da pesquisa abordando
tipologia, unidade de andlise, sujeitos da pesquisa, bem como as técnicas e procedimentos

utilizados na coleta dos dados e analise dos dados.
3.1Tipologia da pesquisa

Pretendeu-se atingir os objetivos da pesquisa adotando-se uma abordagem mista, sendo
classificada como exploratdrio-descritivo, mediante estudo de caso Unico através da pesquisa
de campo e documental. Quanto a abordagem, o estudo caracteriza-se como mista. A
abordagem qualitativa caracteriza-se pela observacdo de um determinado fendmeno e seus
fatores subjacentes, buscando apreender os significados presentes no contexto pesquisado, com
base nas percepgdes dos sujeitos participantes da pesquisa, conforme a singularidade do
contexto em foco (Malhotra, 2019; Creswell, 2014). Nesta pesquisa, busca-se compreender, a
partir de entrevistas semiestruturadas, como se configura o florescimento no trabalho dos
empregados em uma unidade de pesquisa da Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecudaria
(Embrapa), uma empresa publica, vinculada ao Ministério da Agricultura e Pecuaria. Os dados
quantitativos do estudo foram coletados por meio de um formulario Google que visou o
levantamento dos dados objetivos quanto a avaliacdo do grau da relevancia e indicagdo da
frequéncia de ocorréncia das dimensdes do florescimento no trabalho. A juncdo das duas
abordagens possibilita apreender as percepgdes das dimensdes vivenciadas pelos empregados e
mensurar a frequéncia e relevancia das dimensdes percebidas por eles no trabalho.

Quanto aos fins, trata se de um estudo exploratorio-descritivo, tendo em vista que
pretende estudar uma temdtica com escassez de conhecimento sistematizado, conforme
demonstrado no item 2.3 de estudos empiricos anteriores sobre florescimento no trabalho, o
que segundo Marconi e Lakatos (2022) possibilita descrever um determinado fendmeno a partir
de observacdes e levantamentos empiricos.

Dessa forma, quanto aos meios o estudo classifica-se como pesquisa de campo,
mediante estudo de caso tnico. Conforme Yin (2015), a pesquisa de campo busca respostas a
um problema a partir da observagdo de fatos e fenomenos espontdneos nao restringindo-se a
dados secundarios, mas buscando acessar dados e variaveis diretamente com 0s sujeitos € nos
contextos relacionados ao fendmeno a ser estudado. A estratégia do estudo de caso possibilita

a familiaridade do pesquisador com um ambiente, fendmeno ou fato, a fim de clarificar
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conceitos. O presente estudo fara uso da adaptacao qualitativa do Inventario de Florescimento
no Trabalho (IFT) em um roteiro de entrevista semiestruturada, para ser aplicado junto aos
empregados da unidade de pesquisa da Embrapa, situada no Nordeste do Brasil.

O protocolo do estudo de caso a ser descrito, encontra-se disponivel no Apéndice A.
Segundo Yin (2015) o protocolo de estudo de caso ¢ um documento essencial que orienta o
pesquisador durante a coleta de dados em estudo de caso, assegurando consisténcia e
confiabilidade ao estudo que serve como um guia estruturado que detalha os procedimentos a
serem seguidos, incluindo os instrumentos de coleta e as condutas especificas durante a

investigacao.
3.2 Unidade de analise e sujeitos da pesquisa

A Embrapa foi oficialmente instalada em 26 de abril de 1973, assumindo a missao de
desenvolver a base tecnologica para uma agricultura e pecuaria adaptadas as condi¢des tropicais
do Brasil, com o objetivo de garantir a seguranca alimentar e fortalecer a posi¢ao do pais no
mercado internacional de alimentos, fibras e energia. (Embrapa, 2025a). A Embrapa se dedica
a pesquisa, desenvolvimento e inovagdo na area agropecuaria, cuja missao € viabilizar solugdes
tecnologicas para a sustentabilidade da agricultura brasileira, buscando aumentar a eficiéncia
da produgdo, promover a agricultura familiar e contribuir para a seguranga alimentar. (Embrapa,
2023).

O desafio da Embrapa ¢ garantir ao Brasil seguranga alimentar e uma posic¢ao de destaque
internacional nos setores de alimentos, fibras e energia, garantindo o protagonismo e parceria
essencial na geragdo e no uso de conhecimentos para o desenvolvimento sustentdvel da
agricultura brasileira até 2030. Os valores que balizam as praticas e os comportamentos da
Embrapa e de seus integrantes sdo a confianga e integridade, respeito, conectividade, inovagao,
exceléncia e sustentabilidade (Embrapa, 2023).

A Embrapa possui atualmente 43 (quarenta e trés) Unidades Descentralizadas (UD) no
Brasil, subdivididas por areas de tematicas de pesquisa: temas basicos, pesquisa ecorregional e
pesquisa de produtos. As unidades de pesquisa sdo administrativamente chamadas de Unidades
Descentralizadas (UD) da Embrapa e sdo responsaveis pela execucdo da pesquisa agropecuaria
e formulagado de politicas agricolas. (Embrapa, 2025a).

A unidade de andlise foco deste estudo apresenta atualmente em torno de 145
empregados, conforme Quadro 5 e caracteriza-se por ser uma UD com enfoque em temas bésicos,
cuja cultivar predominante de pesquisa apresenta relevancia socioecondmica para regiao

Nordeste, com capacidade de geragao de empregos e renda na regiao (Vidal, 2016).
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De acordo com Embrapa (2022) a importancia social e econdmica do produto de pesquisa
da UD da Embrapa a ser pesquisada, gera no total de 300 mil empregos, sendo 35 mil no campo,
15 na industria e 250 mil empregos indiretos. A seguir a descricdo da estrutura de carreiras e
cargos de provimento efetivo na Embrapa, conforme demonstrado no Quadro 5, que subsidiara

a sele¢do dos sujeitos da pesquisa.

Quadro 5 — Estrutura de carreiras e cargos de provimento efetivo na Embrapa

CARREIRA CARGO QUANTITATIVO DE EMPREGADOS DO
CENTRO DE PESQUISA
PESQUISA E DESENVOLVIMENTO | PESQUISADOR 55
SUPORTE A PESQUISA E | ANALISTA 45
DESENVOLVIMENTO TECNICO 26
ASSISTENTE 19
TOTAL 145

Fonte: adaptado pela autora (2025) a partir do Plano de cargos e carreiras da Embrapa- PCE (2012).

Os sujeitos da pesquisa sdo 16 empregados da UD da Embrapa, localizada no Nordeste
e objeto deste estudo. O critério utilizado para defini¢do dos sujeitos da pesquisa foi realizado
com base na estrutura de carreiras e cargos de provimento efetivo na Embrapa, conforme
estabelecido no Quadro 5, de forma que garantisse a representatividade de todos os cargos da
organizagao.

A selegdo dos participantes norteia-se por critérios de amostragem intencional,
conforme descrito por Yin (2015) esse método envolve a escolha deliberada de individuos que,
devido a sua experiéncia ou conhecimento, podem fornecer informagdes ricas e relevantes para
os objetivos da pesquisa. Ao focar em participantes com potencial para oferecer dados
significativos, essa abordagem visa aprofundar a compreensdo do fenomeno estudado. Até
atingir o ponto de saturacao de dados, momento em que os depoimentos comecam a se repetir
sem que haja informacdes adicionais (Hoffman ez a/, 2018)

Para inclusdo dos empregados na pesquisa trés critérios devem ser observados: 1) ser
empregado efetivo do centro de pesquisa selecionado, com no minimo 6 meses de atuacao; 2)
nao estar em periodo de férias, laudo, atestado ou em licenca de qualquer natureza e 3) concordar
em participar da pesquisa, mediante assinatura do Termo de consentimento livre e esclarecido
(TCLE), que consta no Apéndice F. O convite para participar da pesquisa ocorreu diretamente
com os empregados, inicialmente via telefone, presencialmente ou via mensagem de WhatsApp,
de acordo com a disponibilidade do entrevistado. Ressalte-se que 9 empregados foram
convidados, porém ndo deram continuidade para agendamento da entrevista e 1 empregado os

dados da gravacgao foram perdidos.
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Posteriormente, quando confirmado o interesse em participar do estudo, foram enviadas
via WhatsApp informacdes pertinentes a entrevista, como data, hora, sala para o encontro e
disponibilizagdo do formulario do Google para avaliagdio da vivéncia das dimensdes e
preenchimento do perfil sociodemografico. As entrevistas foram gravadas mediante o
consentimento do entrevistado e utilizou-se roteiro semiestruturado, de acordo com estabelecido

no Apéndice D.

3.3 Coleta de dados

A coleta de dados, conforme Creswell (2014), representa uma série de atividades
interconectadas que tém como objetivo a obtencdo de informacgdes para responder as questdes
da pesquisa. No presente estudo, a coleta de dados deu-se por meio da pesquisa documental
através de relatério de clima (dados secundarios), entrevista (dados primarios) e formulario
Google (dados primarios). De acordo com Yin (2015), essas diversas fontes de evidéncia sdo
complementares, ¢ um bom estudo de caso deve se fundamentar em quantas fontes forem
necessarias.

As entrevistas foram realizadas com base em roteiro semiestruturado e de acordo com
os cargos constantes no Quadro 5. A escolha da coleta de dados primérios através da entrevista
se deu por ela se caracterizar por ser uma interagdo comunicativa entre duas ou mais pessoas,
iniciada pelo pesquisador, com o propoésito de obter informagdes relevantes para o objeto de
estudo. Essa interacdo permite ao entrevistado refletir e expressar suas percepcoes sobre a
realidade vivenciada, fornecendo dados primérios essenciais para a compreensdo do fendmeno
investigado (Minayo, 2009). Desta forma, optou-se pela escolha da técnica da entrevista
semiestruturada, uma vez que o objetivo do estudo ¢ compreender como se configura o
florescimento no trabalho dos empregados em uma unidade de pesquisa da Embrapa.

Antes de iniciar a coleta de dados por meio das entrevistas, os participantes foram
convidados a formalizar sua participagdo assinando o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), segundo apresentado no Apéndice F. Esse procedimento visa garantir que
os participantes estejam plenamente informados sobre os objetivos, procedimentos, riscos €
beneficios da pesquisa, assegurando sua decisdo voluntdria e consciente de participar do estudo.

O TCLE utilizado continha os termos da Resolucdo n° 510/2016, que informa sobre a
¢ética da pesquisa, do estabelecimento da relagdao de confianga entre pesquisador e participante,
bem como as especificidades das pesquisas nas Ciéncias Humanas e Sociais (Brasil, 2016b).

Para proporcionar a consisténcia e minimizar possiveis erros durante a pesquisa, foi

elaborado um protocolo de estudo de caso (Apéndice A). De acordo com Yin (2015), o
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protocolo funciona como uma estrutura mental que orienta o pesquisador, delineando um
conjunto de comportamentos e procedimentos a serem seguidos ao longo da investigacdo. Ele
inclui as questdes centrais relacionadas ao tema estudado, servindo como um guia que auxilia
o pesquisador a manter uma postura imparcial durante a coleta de dados. A seguir, no Quadro

6, consta a descricdo as etapas da coleta de dados.

Quadro 6 — Descri¢ao das etapas da coleta de dados da pesquisa de campo.

ETAPA OBJETIVO

ETAPA 1 Contato inicial: explicagdo dos objetivos da pesquisa, informagdes sobre o sigilo e sobre a gravagéo
das entrevistas e assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) disponivel no
Apéndice F.

ETAPA 2 Levantamento do perfil socioeconémico: coletar dados sobre cargo, idade, sexo, faixa salarial, tempo

de servigo, chefia vinculada, modalidade de trabalho, nivel de escolaridade e se exerce fungao de
supervisdo (Apéndice B).

ETAPA 3 Avaliacdo das dimensdes do Florescimento no Trabalho (IFT): coletar dados sobre a frequéncia e
relevancia de cada dimenséo vivenciada no ambiente de trabalho, conforme os objetivos especificos da
pesquisa (Apéndice C).

ETAPA 4 Roteiro para entrevista semiestruturada: coletar dados na entrevista sobre a vivéncia do

florescimento dos entrevistados, com base na adaptac@o qualitativa do instrumento quantitativo através
da percepcdo dos entrevistados das dimensdes que compdem o IFT, emogdes positivas,
fluxo/engajamento, relagdes sociais positivas, significado/sentido e realizagdo, conforme os objetivos da
pesquisa. (Apéndice D)

ETAPA 'S Conclusdo: momento em que sdo realizadas as considera¢des finais e realizado agradecimento pela
participagdo. Os entrevistados sdo convidados a fazerem as observagdes adicionais, sugestdes ou criticas.
Além disso, ¢ encorajado a expressar seus sentimentos e reflexdes sobre o processo da entrevista e a
tematica discutida, enriquecendo assim a compreensdo do pesquisador sobre o fendmeno estudado.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Apos o aceite pelo entrevistado em participar da pesquisa disponibilizou-se o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice F) com informagdo sobre o sigilo dos dados e
com autorizagdo para gravagao das entrevistas.

A pesquisa de campo iniciou-se com o levantamento do perfil socioecondmico
(Apéndice B) dos dados dos participantes, através do preenchimento do formulario Google
disponibilizado de forma on-line, com objetivo de caracterizar os entrevistados.

Em seguida, realizou-se as entrevistas, conforme descrito no Apéndice D, com objetivo
de coletar dados sobre a vivéncia do florescimento dos entrevistados, com base na adaptacdo
qualitativa do IFT. A decisdo de adaptar um instrumento originalmente quantitativo para um
roteiro de entrevista qualitativa foi motivada pela intencao de aprofundar a compreensao sobre
a vivéncia do florescimento no trabalho pelos entrevistados. Assim, foram realizadas 17
entrevistas com os empregados da unidade de pesquisa analisada, no periodo de 06/08/2025 a
27/08/2025, porém perdeu-se os dados da gravagao de uma entrevista, totalizando a coleta de
16 entrevistas. As entrevistas aconteceram de forma presencial até o ponto considerado de
saturagdo dos dados, quando os relatos coletados comecam a se repetir, ndo gerando novas

informagdes (Falqueto, Hoffman e Farias, 2018). Para explorar as dimensdes subjetivas, ¢
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fundamental permitir que os participantes expressem livremente suas historias, justificativas,
sentimentos e opinides. Essa abordagem dialdgica é caracteristica da pesquisa qualitativa, que
busca compreender os fendmenos a partir da perspectiva dos sujeitos envolvidos, portanto, a
adapta¢ao do instrumento quantitativo para um formato qualitativo demonstra ser essencial para
alcancar os objetivos deste estudo (Minayo, 2009).

Os estudos empiricos sobre florescimento no trabalho discutido na subsecao 2.3 reforga
a importancia da entrevista, uma vez que verificou- se poucos estudos sobre a tematica sobre
florescimento no trabalho, conforme citado por Bedin e Zamarchi (2019), bem como
predominancia de estudos quantitativos, segundo Sousa e Fukuda (2022). De acordo com
Creswell (2014), essa abordagem qualitativa permite compreender as percepgoes e experiéncias
dos participantes em relacdo ao fenomeno investigado, valorizando suas perspectivas e
contextos especificos.

Por tultimo, disponibilizou-se de forma on-line através do Google, o formulario
quantitativo de avaliagdo das dimensoes (Apéndice C) do IFT com objetivo de coletar dados
sobre a percepcao do grau de frequéncia e relevancia de cada dimensao pelos entrevistados.

As escalas quantitativas fornecem hierarquizagdo das dimensdes, que foi abordado na
pesquisa, com avaliagdo da frequéncia e relevancia das dimensdes e complementadas
qualitativamente com a captura das nuances das experiéncias e percepcoes individuais, através
da entrevista. A ado¢do da metodologia quantitativa-qualitativa neste estudo justifica-se pela
necessidade de compreender profundamente as interpretagdes e significados que os
participantes atribuem ao tema em questdo, proporcionando uma analise rica, contextualizada
e complementar a abordagem quantitativa na compreensao do fendmeno investigado.

Nesse contexto, a abordagem qualitativa permite complementar as percepgoes,
experiéncias e interpretagdes dos sujeitos, com os aspectos que nao seriam plenamente captados
somente por métodos quantitativos. Assim, a metodologia adotada alinha-se aos objetivos do

estudo, proporcionando uma compreensdo mais rica e detalhada do fendmeno investigado.

3.4 Analise de dados

A analise de dados qualitativo contempla a organizacao dos dados, com a realizagdo de
uma leitura preliminar da base de dados, a codificagao e organizacao dos temas, a representagao
dos dados e a formulagao de uma interpretagao destes. Os passos estdo interligados e constituem
uma espiral de atividades, todas relacionadas a andlise e representacdo dos dados (Creswell,

2014).
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Bardin (2020) divide a analise de conteido em trés etapas: pré- analise, exploragao do
material e o tratamento dos resultados, inferéncia e a interpretacdo. A pré- analise ¢ a fase da
organizac¢do, com a escolha dos documentos para analise, leitura flutuante, referenciagao dos
indices e elaboragdo de indicadores. A fase de exploragao do material consiste na codificagao,
decomposi¢ao ou enumeracao de acordo com as regras previamente formuladas (Bardin, 2020).
No caso do presente estudo a categorizagdo ocorreu de acordo com as categorias, com base nas
dimensdes do PERMA, de Seligman (2012).

Os itens agrupados em subcategorias tedrico-analiticas foram realizados com bases nos
itens do Inventario do de Florescimento no Trabalho (IFT), de Souza e Fukuda (2024). Segundo
Minayo (2009) as categorias tedrico-analiticas preservam a historia, as relagdes sociais
essenciais e atuam como referéncias fundamentais para compreensdo ampla do objeto de
estudo. Uma segunda categorizagdo emerge quando nao sao previamente definidas, mas surgem
a partir da analise comparativa e sucessiva dos dados e sao nomeadas ao final da analise da
pesquisa (Bardin, 2020) que nessa pesquisa sdo chamadas de categorias empiricas e surgem a
partir do trabalho de campo. No Quadro 7, consta a descri¢ao das categorias teorico-analiticas,

das subcategorias tedrico-analiticas e das categorias empiricas:



Quadro 7- Categorias de andlise.
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Categorias Teoérica-Analiticas

Subcategorias Tedrica-Analiticas

Dimensées PERMA (Seligman, 2012)

Itens do IFT (Souza e Fukuda, 2024)

Emocdes Positivas

Diversio no trabalho

Feliz com as atividades do trabalho e alegre no trabalho

Frustrado e infeliz no trabalho

Esperar que o melhor aconteca mesmo em momentos dificeis no trabalho

Grato pelo que a Embrapa oferece

Grato pela contribuicdo dos colegas de trabalho

Valorizado pelos colegas de trabalho
Pouco valorizado pela chefia
Inspirado por trabalhar com pessoas de exceléncia técnica ¢ humana

Fluxo/Engajamento

Capacidade de resolver desafios no trabalho
Recorre aos conhecimentos para realizar o trabalho

Desmotivado na continuidade do trabalho

Executa atividades rotineiras

Dificuldade de prestar atencdo nas atividades do trabalho

Nao percebe o tempo passar no trabalho

Trabalha com dedicacdo e engajamento na realizagdo das atividades do
trabalho

Relacdes Sociais Positivas

Antipatia ou comportamento antipatico dos colegas de trabalho

Convivéncia ou relacionamentos sociais ruins com os colegas

Distanciamento dos colegas da equipe de trabalho

Querido e gostam de vocé pelos colegas da equipe de trabalho

Gosta de trabalhar com os colegas

Confianga e pertencimento a uma equipe

Resolve as dificuldades sozinho

Tem colegas de trabalho que ajudam na dificuldade

Trabalho colabora para o bem comum, propdsito nobre que ajuda e ¢é
significativo para outras pessoas

Significado/Sentido Meu trabalho esta distante do meu propoésito de vida
Trabalho ¢ significativo para vocé, ajuda dar sentido a vida, tem proposito
construtivo e significativo para sua vida
Meu trabalho significa pouco para mim
Trabalho tem um propdsito maior que sustento
Prosperar e conquistar vida melhor com o trabalho, ganhos e evolugdes
pessoais e profissionais
Crescer profissionalmente com o trabalho
Sentir que seus resultados no trabalho sdo fruto do seu esforco.
Realizacdes Sentir-se realizado

Sentir-se competente no trabalho

Aprender com o trabalho

Sentir-se distante dos objetivos de vida

Sentir que suas competéncias e talentos sdo pouco aproveitados

Sentir-se estagnado no trabalho

Categorias Empiricas

Convivio e integracdo entre empregados e entre equipes

Reconhecimento e valorizagdo

Sistema de avaliacdo

Comunicagdo e compartilhamento de informagdes

Suporte da gestdo

Fonte: elaborado pela autora (2025).

Utilizou-se a ferramenta de transcrigdo furboscribe e a analise dos dados quantitativos

foi realizada com base na estatistica descritiva, tanto o levantamento do perfil

sociodemografico, quanto a avaliacdo das dimensdes do florescimento no trabalho foram

disponibilizados através do Google Forms.



Quadro 8— Objetivos especificos e a metodologia a ser aplicada na pesquisa.

Objetivo Especifico Procedimento de coleta Delineamento da coleta Técnica de analise de
de dados dados
i. Analisar a dimensdo | Entrevista Categoria tedrico-analitica: | Analise de conteudo

emogdes  positivas  no
florescimento no trabalho

emogdes positivas

Documento institucional

Relatério de clima

Analise documental

il.

Analisar a  dimensdo
engajamento/fluxo no
florescimento no trabalho

Entrevista

Categoria tedrico-analitica:

engajamento/fluxo

Analise de conteudo

Documento institucional

Relatorio de clima

Analise documental

iii. Analisar a dimensdo | Entrevista Categoria tedrico-analitica: | Analise de conteudo
relacionamentos ~ sociais relacionamentos sociais
no florescimento positivos

positivas no trabalho

Documento institucional

Relatorio de clima

Analise documental

iv. Analisar a dimensdo | Entrevista Categoria tedrico-analitica: | Analise de conteudo
significado/sentido  no significado/ sentido
florescimento no trabalho | Documento institucional | Relatério de clima Analise documental
v. Analisar a dimensdo | Entrevista Categoria teorico-analitica: | Analise de contetido
realizacdo no realiza¢do
florescimento no trabalho | Documento institucional Relatorio de clima Anélise documental
vi. Avaliar o grau de Google Forms Dimensdes do Analise descritiva

relevancia e frequéncia
de ocorréncia das
dimensdes do

florescimento.

florescimento no trabalho

Fonte: elaborado pela autora (2025)

No Quadro 08 consta a descri¢do entre os objetivos especificos e a metodologia a ser
empregada na pesquisa desde a coleta de dados, delineamento da coleta e técnica de analise de

dados.
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4 ANALISE DE RESULTADOS

Esta secdo apresenta e discute os resultados obtidos a partir da andlise dos dados
primdrios (entrevistas e questiondrios) coletados nesta pesquisa e secundarios (relatorio de
clima de 2024). A apresentagdo iniciard pelos resultados do relatério da pesquisa de clima,
seguido do perfil dos empregados entrevistados, com a demonstragao dos resultados do

formulario de percepcao de frequéncia e relevancia das dimensdes e por fim das entrevistas.
4.1 Perfil sociodemografico dos sujeitos da pesquisa

Nesta pesquisa foram realizadas 16 entrevistas semiestruturadas com empregados na
unidade de pesquisa da Embrapa selecionada para o estudo. O perfil dos entrevistados foi obtido
através da disponibiliza¢do do formulério através Google Forms com os seguintes itens para
preenchimento: cargo, faixa etaria, sexo, estado civil, faixa salarial, tempo de servigo, chefia
vinculada, modalidade de trabalho, nivel de escolaridade e fungdo de supervisao.

O quantitativo total de empregados na composi¢cdo do quadro funcional da unidade de
analise ¢ de 145 empregados, subdivididos pelos cargos: 55 pesquisadores, 45 analistas, 26
técnicos e 19 assistentes, conforme consta no Quadro 5. O perfil dos entrevistados caracteriza-
se em sua maior parte por pesquisadores 37,5%, seguidos pelos analistas 25%, técnicos 25% e

assistentes 12,5, %, conforme consta na Tabela 1.

Tabela 1- Distribuicao dos entrevistados por cargo, em niimero e porcentagem
Quantitativo de

Cargo empregados %
Pesquisador 6 37,5
Analista 4 25,0
Técnico 4 25,0
Assistente 2 12,5
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Na Tabela 2 pode ser constatada a faixa etaria dos entrevistados. Verificou-se a
predominancia da faixa etdria de 40 a 49 anos, com 43,7%, seguida da faixa etaria de 60 a 69
anos, com 37,5%. As faixas etarias de 30 a 39 anos, de 50 a 59 anos e de 70 a 79 anos,

apresentam cada 6,2%.
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Tabela 2 - Distribui¢cdo dos entrevistados por faixa etaria, em niimero e porcentagem
Quantitativo de

Faixa Etaria empregados %
30a39anos 1 6,2
40 a 49 anos 7 43,7
50 a 59 anos 1 6,2
60 a 69 anos 6 37,5
70 a 79 anos 1 6,2
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

A predominancia dos entrevistados ¢ do sexo feminino com 81,2%, contando com
18,7% de entrevistados do sexo masculino, conforme demonstra a tabela 3.

Tabela 3 - Distribuicdo dos entrevistados por sexo, em numero e porcentagem
Quantitativo de

Sexo empregados %
Feminino 13 81,2
Masculino 3 18,7
Prefiro ndo dizer 0 0
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

O percentual de 25% dos entrevistados, caracterizaram-se na faixa salarial de
R$5.000,00 a R$9.999,00 e 25% de R$20.000,00 a 29.999,00, seguidos de 18,7% de
empregados na faixa salarial de R$15.000,00 a R$19.000,00. Ja na faixa salarial de R$30.000
ou mais o percentual foi de 12,5%. Nas demais faixas salariais, o percentual foi de 6,2% cada,

conforme consta na Tabela 4.

Tabela 4 — Distribuicdo dos entrevistados por faixa salarial, em nimero e porcentagem

Faixa salarial (valor liquido) Quantitativo de empregados %

de R$0,00 a R$4.999,00 1 6,2
de R$5.000,00 a R$9.999,00 4 25,0
de R$10.000,00 a R$14.999,00 1 6,2
de R$15.000,00 a R$19.999,00 3 18,7
de R$20.000,00 a R$24.999,00 4 25,0
de R$25.000,00 a R$29.999,00 1 6,2
de R$30.000,00 ou mais 2 12,5

TOTAL 16 100%
Fonte: dados da pesquisa (2025).
A Tabela 5 que faz referéncia ao tempo de servigo na Embrapa verifica-se que 50%
encontra-se na faixa de 15 a 19 anos, seguidos de 25% na faixa de 30 a 34 anos e 12,5% tanto

na faixa de 35 a 39 anos, quanto na faixa de tempo de servigo de 10 a 14 anos.
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Tabela 5 — Distribui¢do dos entrevistados por tempo de servico na Embrapa, em numero e

porcentagem
Tempo de servigo na Embrapa Quantitativo de empregados %
10 a 14 anos 2 12,5
15a 19 anos 8 50,0
20 a 24 anos 0 0
25a 29 anos 0 0
30 a 34 anos 4 25,0
35a39anos 2 12,5
40 anos ou mais 0 0
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Na Tabela 6 pode ser constatada que a maior parte dos entrevistados encontra- se
vinculado a Chefia de Pesquisa e Desenvolvimento, 56,2% e a area de Transferéncia de

Tecnologia. A Chefia de Administragdo e Chefia Geral corresponde cada a 12,5%.

Tabela 6 — Distribui¢do dos entrevistados por chefia vinculada, em ntimero e porcentagem

Chefia vinculada Quantitativo de empregados %
Chefia Adjunta de Administracdo (CHAA) 2 12,5
Chefia Adjunta de Pesquisa e Desenvolvimento (CHPD) 9 56,2
Chefia Adjunta de Transferéncia de Tecnologia (CHTT) 3 18,7
Chefia Geral (CHGE) 2 12,5
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Conforme Tabela 7, observa-se que 56,2% atuam na modalidade de trabalho presencial

e 43,2% na modalidade hibrida.

Tabela 7 — Distribuicdo dos entrevistados por modalidade de trabalho, em nimero e

porcentagem

Modalidade de trabalho Quantitativo de empregados %
Presencial 9 56,2
Teletrabalho Hibrido 7 43,7
Teletrabalho Integral 0 0

TOTAL 16 100%
Fonte: dados da pesquisa (2025).

Quanto a escolaridade que trata a Tabela 8, verifica-se que 37,5% s3o de doutores,
seguidos de 31,2% de formagdo com especializacdo e 18,7% com mestrado. Ensino médio e

graduacao ¢ representado pelo percentual de 6,2% cada.
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Tabela 8 — Distribuicao dos entrevistados por cargo escolaridade, em nimero e porcentagem

Escolaridade Quantitativo de empregados %
Ensino fundamental 0 0
Ensino médio 1 6,2
Graduacao 1 6,2
Especializagao 5 31,2
Mestrado 3 18,7
Doutorado 6 37,5
Pé6s-doutorado 0 0
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

A Tabela 9 demonstra que em 6,2% dos entrevistados exercem fun¢do de supervisao.
Os demais 93,7% nao exercem.

Tabela 9 — Fungao de supervisdo dos entrevistados, em nimero e porcentagem

Exerce fungao de supervisao Quantitativo de empregados %

Sim 1 6,2

Ndo 15 93,7
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Desta forma, o perfil dos entrevistados caracteriza-se por 81,2% do sexo feminino e
18,7% do sexo masculino. Quanto ao nivel de escolaridade a maioria, em torno de 37,5% sao
de doutores, a faixa etaria predominante ¢ de 40 a 49 anos (43,7%), ndo exercem funcao de
supervisao (93,7%), com (25%) na faixa salarial de R$5.000,00 a R$9.999,00 e (25%) na faixa
de R$20.000,00 a 29.999,00, na modalidade de trabalho presencial (56,2%), cuja area de
trabalho vincula-se a Chefia de Pesquisa e Desenvolvimento (56,2%), com tempo de servigo de
15 a 19 anos (56,2%). Os entrevistados quanto a distribuicdo nos cargos sdo de 37,5%

pesquisadores, seguidos de 25% de analistas, 25% de técnicos e 12,5% de assistentes.

4.2 Avaliacao das dimensdes do florescimento no trabalho

O formulario de avaliacdo das dimensdes do florescimento no trabalho foi
disponibilizado através do /ink do formulario Google e dispunha anexado a descricdo das
dimensdes, conforme utilizado no referencial tedrico e solicitacdo para avaliagdo das dimensdes

(Apéndice C).

4.2.1 Grau de relevancia das dimensoes
A avaliacdo quanto ao grau de relevancia ¢ atribuida a cada uma das dimensoes pelos

entrevistados, sendo (1) para a menos relevante e (5) para a mais relevante.
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O grau de relevancia atribuido a dimensdo emogdes positivas foi de 37,5% dos
entrevistados para “nota 4” e 37,5% para “nota 5, 18,7% para “nota 2” e 6,2% para “nota 3”,

conforme descrito na Tabela 10.

Tabela 10 - Grau de relevancia da dimensao emocoes iositivas, em nimero e iorcentaiem

Relevancia atribuida Quantidade de empregados %
5 6 37,5
4 6 37,5
3 1 6,2
2 3 18,7
1 - 0
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Na Tabela 11 houve predominancia de 68,7% dos entrevistados que avaliaram com
“nota 57, 12,5% deram “nota 4” e 18,7% de entrevistados que atribuiram “nota 2” para o grau

de relevancia da dimensao engajamento/fluxo.

Tabela 11 - Grau de relevancia da dimensdo eniai'amento/ﬂuxo, em numero e ﬁorcentaiem

Relevancia atribuida Quantidade de empregados %
5 11 68,7
4 2 12,5
3 0 0
2 3 18,7
1 0 0
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Verifica-se na Tabela 12, que na dimensao relacionamentos sociais positivos 37,5% dos
entrevistados atribuiram “nota 5 e os outros 37,5% deram “nota 4” para o grau de relevancia,

seguidos de 12,5% para “nota 3” e 12,5% para “nota 2”.

Tabela 12 - Grau de relevancia da dimensdo Relacionamentos sociais positivos, em nimero e
orcentagem

Relevancia atribuida Quantidade de empregados %
5 6 37,5
4 6 37,5
3 2 12,5
2 2 12,5
1 0 0
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).
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Observa-se que 31,2% dos entrevistados creditam “nota 5” para a relevancia da
dimensao significado, seguido de 43,7% de entrevistados que atribuem “nota 4, 12,5% para

“nota 3” e 12,5% para “nota 2” nesta mesma dimensao, conforme consta na Tabela 13.

Tabela 13 - Grau de relevancia da dimensao Significado, em niimero e porcentagem

SIGNIFICADOS

Relevancia atribuida Quantidade de empregados %
5 5 31,2
4 7 43,7
3 2 12,5
2 2 12,5
1 0 0

TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Na dimensao realizagdo 62,5% dos entrevistados optaram pela “nota 57, seguidos de
18,7% “nota 4” e 6,2% atribuiram “nota 3” para o grau de relevancia da dimensao, de acordo

com a Tabela 14.

Tabela 14 - Grau de relevancia da dimensao realizagdo, em niimero e porcentagem

REALIZACAO
Relevancia atribuida Quantidade de empregados %
5 10 62,5
4 3 18,7
3 1 6,2
2 0 0
1 0 0
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Ressalte-se que ndo foi atribuida “nota 1 de grau de relevancia para nenhuma das
dimensdes. A “nota 2” teve seu maior percentual na dimensdo engajamento/fluxo com o
resultado de 18,7% dos entrevistados. Na maioria das dimensoes foi atribuida a “nota 57, o
maior percentual quanto ao grau de relevancia. Quando isso ndo ocorreu, verificou-se os
mesmos percentuais concedidos tanto para a “nota 4” quanto para a “nota 5, exceto na
dimensao significado/sentido em que a “nota 4, com 43,7% superou a “nota 5, com 31,2%.

A Tabela 15 que retrata a analise estatistica revela que as médias quanto ao grau de
relevancia atribuida variaram entre 3,9 e 4,3 o que indica que, de uma forma geral, os
respondentes atribuem alta relevancia a cada um dos cinco aspectos. As maiores médias foram

observadas nos aspectos engajamento e realizacao (4,3).
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Em relacao a mediana, elas variaram entre 4,0 e 5,0, o que indica que pelo menos 50%
dos respondentes atribuiram niveis altos de relevancia aos cinco aspectos considerados. A moda
também foi entre 4,0 e 5,0, sendo que em engajamento e realizacdo, a moda foi exclusivamente
5,0, evidenciando que “nota 5” foi a resposta mais frequente. Nos aspectos emogdes positivas
e relacionamentos sociais, a presenca das modas 4,0 e 5,0 indica uma distribui¢ao concentrada
nos niveis mais altos da escala (“nota 4” ¢ “nota 5”).

Quanto a variabilidade das respostas, os desvios padrao variaram entre 1,0 e 1,2 e os
coeficientes de variagao entre 25,0% e 28,5% indicando uma dispersao moderada nas respostas,
principalmente na dimensdo "emogdes positivas" (28,5%) que apresentou maior divergéncia
entre os respondentes.

Conclui-se que o grau de relevancia ¢ avaliado com forte concentragdo das respostas
nas categorias “nota 4” e “nota 5”, indicando alta relevancia em cada um dos cinco aspectos,
considerando as médias, medianas, modas e dispersao moderada das respostas.

Tabela 15 — Estatistica descritiva do grau de relevancia das dimensodes

Item Média Mediana Moda Desvio Padriao Coeficiente de Variacio
Emogdes Positivas 3,9 4,0 4,0;5,0 1,1 28,5%
Engajamento 43 5,0 5,0 1,2 27,7%
Relacionamentos Sociais 4,0 4,0 4,0;5,0 1,0 25,8%
Significado 3,9 4,0 4,0 1,0 25,3%
Realizagdo 473 5,0 5,0 1,0 25,0%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

4.2.2 Percepgao da frequéncia das dimensoes

No formulério solicitou-se a avaliacdo dos entrevistados quanto a percepcao da
frequéncia de cada uma das dimensdes nos Ultimos seis meses, em uma escala variando entre
Nunca, Quase Nunca, As Vezes, Quase Sempre, Sempre. Na Tabela 16 consta que a dimensao
emogdes positivas é vivenciada “Quase sempre” por (43,7%), “Sempre” por (12,5%), “As
vezes” por (31,2%) e “Quase nunca” por (12,5%) dos entrevistados.

Tabela 16 — Percepcao da frequéncia da dimensdo emocgdes positivas, em numero e
porcentagem.

%EMOCOES POSITIVAS
Frequéncia de ocorréncia Quantidade de empregados %
Sempre 2 12,5
Quase sempre 7 43,7
As vezes 5 31,2
Quase nunca 2 12,5
Nunca 0 0
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).
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A Tabela 17 revela que 25% dos entrevistados vivenciam a percep¢cdo do

engajamento/fluxo “Sempre” (43,7%), “Quase sempre” (25%) e “As vezes” (31,2%).

Tabela 17 - Percepgdo da frequéncia da dimensdo engajamento/fluxo, em numero e

Iiorcentaiem.

Frequéncia de ocorréncia Quantidade de empregados %
Sempre 4 25,0
Quase sempre 7 43,7
As vezes 5 31,2
Quase nunca 0 0
Nunca 0 0
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

A percepgao da frequéncia da dimensdo relacionamentos sociais positivos ¢ percebida
por (6,2%) como “Sempre”, (68,7%) como “Quase sempre” e “As vezes” por (18,7%),
conforme consta na Tabela 18.

Tabela 18 - Percepg¢ao da frequéncia da dimensao relacionamentos sociais positivos, em nimero

€ iorcentaiem.

Frequéncia de ocorréncia Quantidade de empregados %
Sempre 1 6,2
Quase sempre 11 68,7
As vezes 3 18,7
Quase nunca 0 0
Nunca 1 0
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025)

Os 18,7% dos entrevistados avaliaram a percepcdo da vivéncia da dimensdo
significado/sentido como “Sempre”, (56,2%) como “Quase sempre” e (25%), “As vezes”, de

acordo com a Tabela 19.

Tabela 19 - Percepcdo da frequéncia da dimensdo significado/sentido, em numero e

porcentagem.
~ SIGNIFICADOSENTIDO
Frequéncia de ocorréncia Quantidade de empregados %
Sempre 3 18,7
Quase sempre 9 56,2
As vezes 4 25
Quase nunca 0 0
Nunca 0 0
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).



56

Na Tabela 20 demonstrou-se a percep¢do dos entrevistados quanto a dimensdo de
realizagdo, sendo avaliados como “Sempre” por (18,7%), “Quase sempre” por (68,7%), “As
vezes” por (12,5%) dos entrevistados.

Tabela 20 - Percepc¢ao da frequéncia da dimensao realizagao, em nimero e porcentagem.

REALIZACAO
Frequéncia de ocorréncia Quantidade de empregados %
Sempre 3 18,7
Quase sempre 11 68,7
As vezes 2 12,5
Quase nunca 0 0
Nunca 0 0
TOTAL 16 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025)

Observou-se que somente a dimensdo emogdes positivas foi avaliada como “Quase
nunca” o que corresponde a frequéncia de ocorréncia de 12,5%. Nenhuma outra dimensao foi
percebida com frequéncia “Nunca” ou “Quase nunca”. Quando somadas as avaliagdes de
“Sempre” e “Quase sempre”.

De acordo com a Tabela 21 que analisa as médias quanto a percepgao da frequéncia de
ocorréncia das dimensdes, variaram entre 3,5 ¢ 4,0, mas com maior proximidade do valor 4,0,
indicando que, de forma geral, os respondentes percebem esses cinco aspectos como presentes
“Quase sempre”, com destaque para “realizacdo”, cuja média foi 4,0. Ja a dimensao que
apresentou menor média foi “emogdes positivas” (3,5), indicando uma ocorréncia menos
frequente quando comparado aos demais aspectos.

Em relagdo a mediana, em todos os casos foi igual a 4,0, o que indica que pelo menos
50% dos respondentes relataram perceber “Quase sempre” cada um dos cinco aspectos. A moda
também foi 4,0, indicando que nos cinco aspectos a resposta mais frequente foi “Quase
sempre”.

Quanto a variabilidade das respostas, os desvios padrdo relativamente baixos e os
coeficientes de variagdo entre 14,1% e 25,0% indicam uma baixa dispersao em relacao a média,
o que sugere a existéncia de homogeneidade nas percepgdes dos respondentes. A dimensao que
apresentou menor divergéncia nas respostas foi “realizagdo” (14,1%), enquanto a dimensao
com maior divergéncia nas respostas foi “emocdes positivas” (25,04). Conclui-se que a
Percepcao de ocorréncia das dimensodes ¢ avaliada com forte concentragdo das respostas na
categoria “Quase sempre”, considerando as médias, as medianas, as modas e a baixa dispersao

das respostas.
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Tabela 21 — Estatistica descritiva da percepg¢ao frequéncia das dimensoes

Item Média Mediana Moda Desvio Padrao Coeficiente de Variacao
Emogoes Positivas 3,5 4,0 4.0 0,8 25,0%
Engajamento 3,9 4,0 4,0 0,7 19,6%
Relacionamentos Sociais 3,6 4,0 4.0 0,8 23,6%
Significado 39 4,0 4,0 0,6 17,2%
Realizagdo 4,0 4.0 4,0 0,5 14,1%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Ao analisar as Tabelas 15 e 21 observa-se que as cinco dimensdes do florescimento sdo
percebidas e avaliadas pelos respondentes de forma positiva e com alta relevancia
estatisticamente. As cinco dimensdes originam o florescimento e quanto maior o nivel em cada
dimensdo maior ¢ o florescimento (Seligman, 2019).

As dimensdes realizagdo ¢ engajamento se consolidam com dados mais consistentes,
tanto na percep¢do quanto na relevancia atribuida pelos respondentes. O destaque das
dimensdes de realizagdo e engajamento reforca segundo Diener et al. (2010) que o
florescimento ¢ alcancado quando as pessoas vivenciam um elevado grau de proposito,
significado, otimismo, competéncia e satisfagdo com sua propria vida. Rosa et al. (2019)
compreendem que o florescimento ¢ uma variavel organizacional que gera bem-estar ¢ o
engajamento dos trabalhadores, além de proporcionar nas organizagdes diferentes
consequéncias positivas associadas ao aumento do florescimento, como comprometimento
organizacional.

A dimensao significado aparece de maneira mais estavel corroborando com o resultado
do relatério de clima de 2023 da unidade de pesquisa da Embrapa analisada (Anexo 2), em que
demonstrou- se segundo avaliagdo realizada com os empregados, os niveis de favorabilidade
entre favoravel e totalmente favoravel do florescimento na Unidade, principalmente no fator
“significado”. A dimensao significado proporciona o alcance uma felicidade mais auténtica e
duradoura, crescimento e um florescimento pessoal abrangentes. J4 as dimensdes
relacionamentos sociais e emogdes positivas demonstraram maior variabilidade, que conforme
Seligman (2012) influencia na vivéncia de emogdes positivas, o envolvimento ativo nas

atividades desempenhadas e a construcao de relagdes interpessoais significativas.
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4.3 Dimensoes do florescimento no trabalho

A presente subsecdo pretende apresentar e discutir os resultados das entrevistas, apds a
transcri¢do, analise das entrevistas com base na analise de contetido com a codificacdo das
unidades registro. As categorias e subcategorias foram pré-definidas com base no modelo
tedrico utilizado, conforme demonstrado no Quadro 7. A anélise e categorizagao das entrevistas
ocorreram através do Atlas.ti, com a geracao da seguinte rede semantica, conforme Figura 2. Ja
as categorias empiricas foram organizadas e definidas apds a coleta das entrevistas (Figura 8).

Na Figura 2 verifica-se ao centro e sem cor a descri¢ao das cinco categorias de analise
relativa as dimensdes do florescimento no trabalho. Segundo Seligman (2012) o modelo
PERMA apresenta cinco dimensdes mensuraveis: emocdes positivas, engajamento/fluxo,
relacionamentos positivos, sentido/significado e realizagcdo. Na periferia, ao redor das cinco
categorias localizam-se as subcategorias que representa o conjunto dos itens do Inventario de
Florescimento no Trabalho proposto por Souza e Fukunda (2024).

Ressalta-se que os itens do IFT foram aglutinados em um mesmo item, dentro da
dimensao definida no inventario, quando verificada a semelhanga do item pela autora desta
pesquisa, com a finalidade de evitar redundancia. As subcategorias foram categorizadas por
cores diferentes, de acordo com a categoria em que faz parte: emogdes positivas, na cor azul,
engajamento/fluxo, na cor vermelho, significado/sentido, na cor roxo, relacionamento social
positivo, na cor verde e realizagdo na cor lilas.

A frequéncia pode ser verificada na subcategoria, através do valor expresso entre as
chaves de cada item do IFT. Dessa forma, o item “capacidade de resolver os desafios do
trabalho” {34-1}" que consta na Figura 2, tem se que ele aparece 34 vezes dentro os relatos dos
entrevistados. O segundo numero, no caso 1 para todos os itens reflete a quantidade de ligagdes
que cada item possui em relacdo a categoria de analise. Destaca-se que cada item do IFT
relaciona- se apenas a uma dimensao, portanto todos os itens da Figura 2 apresentam o mesmo
valor 1.

Quanto as categorias de andlise, representados pelas dimensdes, o segundo valor entre
as chaves representa a quantidade de itens ligados a cada dimensdo, sendo 8 para emogdes
positivas, 7 para engajamento/fluxo, 8 relacionamentos sociais positivos, 6 para

significado/sentido e 11 para realizagao.



Figura 2 — Rede semantica das dimensdes do florescimento no trabalho

59

<> Trabalho tem um propésito
maior que sustento {7-0}

<> Meu trabalho significa

pouco para mim {0-1} meu propésito de vida {0

> Meu trabalho esta distante do
-1}

proposito nobre que ajuda e é

> Trabalho é significativo para vocé,

(> Trabalha com dedicagao e
engajamento na realizagao
das atividades do trabalho
{37-1}

{> Capacidade de resolver
desafios no trabalho {34-1)

<> Valorizado pelos colegas de
trabalho {0-1)

<¢> Grato pela contribuigao dos
colegas de trabalho (1-1}

<> Trabalho colabora para o bem comum,

<{> Antipatia ou comportamento antipatico
dos colegas de trabalho {4-1)

significativo para outras pessoas {19-1}

<> Querido e gostam de vocé pelos
colegas da equipe de trabalho {9-1}

Embrapa oferece {2-1}

<{> Frustrado e infeliz com
o trabalho {10-1}

—
€ PARIE UE

€ PARTE DE

aconteca mesmo
momentos dificei
trabalho {0-1}

<> Inspirado por trabalhar com
pessoas de excelencia
tecnica e humana {7-1}

{> Crescer profissionalmente
com o trabalho {3-1}

¢parter O Esperar que o melhor

em
S no

> Sentir-se competente
no trabalho {12-1)

O

> Feliz com as atividades
do trabalho e alegre no
trabalho {30-1}

<{> Pouco valorizado pela
chefia {17-1)

(> Sentir-se distante dos

ajuda dar sentido a vida, tem € PARTE DE € PARTE DE € PARTE DE p—_

proposito construtivo e ol

significativo para sua vida {25-1} ¢ PARTE DE € PARTE DE

> Resolve as dificuldades
> SIGNIFICADO/SENTIDO {0-5} € PARTE DE sozinho {4-1}
> Desmotivado na continuidade do £ PARTE DE
trabalho {14-1} > Tem colegas de trabalho que
{ RELACIONAMENTO SOCIAL POSITIVO {0-8} £ PARTE DE ajudam na dificuldade {22-1)
& Dlﬁcu!dade de.p.restar € PARTE DE e
atengao nas atividades .
<{> Confianca e pertencimento a
do trabalho {0-1} € PARTE DE . £ PARTE DE e saUikie (19:1)
REALIZACAO {0-9
& ENGAJAMENTO/FLUXO {0-7) % G005
ivi € PARTE DE 3
<o Exe.cut.a e PSS <{> Convivéncia ou relacionamentos
rotineiras {0-1} R X
€ PARTE DE € PARTE DE sociais ruins com os colegas {4-1}
> Nao percebe o tempo € PARTE DE
passar no trabalho {9-1} > EMOGOES POSITIVAS {0-9}
€ PARTE DE € PARTE DE € PARTE DE {> Distanciamento dos colegas da
> Recorre aos conhecimentos S squine de trabaktio: {6-1)
£ PARTE DE
para realizar o trabalho {3-1) € PARTE DE ¢ PARTE DE PANIEDE £ PARTE DE
€ PARTE DE
€ PART € PARTE DE (> Gosta de trabalhar com os
EPARTE OE <> Grato pelo que a colegas {25-1)

> Aprender com o

fiabatho 11251} > Sentir-se estagnado no

trabalho {4-1}

Prosperar e conquistar vida
melhor com o trabalho,
ganhos e evolugoes pessoais
e profissionai {9-1}

> Sentir que seus resultados no
trabalho sao fruto do seu
esforgo {2-1}

objetivos de vida {0-1}

<{> Diversao no trabalho {0-1}

(> Sentir que suas competéncias e
talentos sao pouco aproveitados {12-1}

{> Sentir-se realizado {27-1}

Fonte: dados da pesquisa (2025)




60

A seguir serd descrita separadamente a rede semantica de cada categoria, que
correspondem as dimensdes emogdes positivas, relacionamentos positivos, engajamento/fluxo,
significado/sentido e realizacdo. A coleta dos dados realizada através das entrevistas com os
empregados gerou a rede semantica das dimensdes, com base nas subcategorias teorica-
analiticas apresentadas no Quadro 7. Nos relatos das entrevistas utiliza-se o termo
“entrevistado” seguido do numeral cardinal, em substituicdo aos nomes dos empregados para

garantir o anonimato.

4.3.1 Dimensdo emogoes positivas

A dimensdo emocdes positivas ¢ considerada por Seligman (2019) a base da teoria do
bem-estar, relaciona-se a sentimentos, sensagdes € emogdes como prazer, entusiasmo, €xtase,
calor, conforto, entre outras. A Figura 3 apresenta a rede semantica relacionada a dimensao

emocdes positivas:

Figura 3 — Rede semantica da dimensdo emogdes positivas
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Fonte: dados da pesquisa (2025).

Na dimensdo emogdes positivas, o item com a maior quantidade de relatos foi “Feliz
com as atividades do trabalho e alegre no trabalho” cujas falas o relacionam a capacidade de
encontrar a solu¢cdo dos problemas, a percepcao do impacto do seu trabalho para a sociedade,
trabalhar com algo que cause interesse e a importancia do ambiente de trabalho no sentimento
de alegria e felicidade no trabalho.

Ele aparece expresso em relatos como do Entrevistado 15 para quem a felicidade no
trabalho relaciona-se na capacidade de encontrar solugdo ao problema:

Quando eu consigo realizar, resolver problemas, eu fico assim, muito alegre, assim,
me da um gas pra resolver outros problemas, entendeu? Entdo, nessa hora eu consigo

perceber essas emogdes positivas, quando eu finalizo o trabalho, que da certo
(Entrevistado 15).
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Corroboram da mesma ideia da relacdo da felicidade no trabalho a resolucdo dos
problemas os Entrevistados 3 e 12: “Quando vocé encontra uma solugdo e consegue desatar
n6s” (Entrevistado 3) e “E aquilo que a gente faz sempre ¢ um desafio. Porque vocé vai ter que
discutir o trabalho. Vocé tem que discutir o que aconteceu ali. ... Eu tenho que estar motivado
para vir para cd todo dia. E fazer isso com paixdo. Com amor mesmo. Com alegria”
(Entrevistado 12).

A vivéncia de emogdes positivas parece estar ligada a uma melhoria na percepg¢do, na
atencao, na flexibilidade mental e na criatividade. Isso pode resultar em uma maior capacidade
de identificar solugdes e opgdes diante de desafios e dificuldades, o que resulta em uma maior
facilidade para encontrar solugdes e alternativas diante dos problemas e desafios (Delle Fave et
al, 2011; Fredrickson, 2003; Fredrickson, 2013).

O Entrevistado 11 considera-se feliz percebendo o impacto do seu trabalho no cotidiano
da sociedade: “a minha recompensa ¢ ver uma coisa chegando para a sociedade. E ver um
empresario que a gente deu uma ajuda, uma dica e a pessoa conseguir ir para frente, usar aquilo”
(Entrevistado 11).

O Entrevistado 5 comenta seu estado de alegria ao fato de estar trabalhando em algo que

causa interesse:

Oh, alegria. Eu venho para ca alegre, eu venho para ca feliz. Tenho entusiasmo,
esperanga. Porque, para mim, eu estou fazendo uma coisa muito interessante, sabe? E
claro que nem todo dia vocé esta animado, nem todo dia vocé esta naquele pique. Mas,
de modo geral, vocé vé isso (Entrevistado 5).

Omais (2018) considera que as emogdes positivas referem-se a todas as experiéncias
agradaveis que alguém pode vivenciar, como alegria, entusiasmo, esperanca e diversdo. Ja o
Entrevistado 7 enfatiza a importancia do ambiente de trabalho no sentimento de felicidade no
trabalho: “A minha equipe de trabalho a gente trabalha, assim, em interagdo. Isso da muito
prazer, né? Vocé se sentir feliz no ambiente que voce ta trabalhando, que voce fica, compartilha.
A gente costuma, assim, sempre ouvir a opinido do outro, entendeu?” (Entrevistado 7).

Em relagdo ao item “Inspirado por trabalhar com pessoas de exceléncia técnica e
humana” verificou-se nos relatos ha o enfoque no apoio de profissionais com experiéncia e de

uma equipe multidisciplinar, conforme demonstrado nos relatos dos Entrevistados 4 e 12:

...eu tive bons profissionais...entdo se aquele pesquisador ele é aquele pesquisador que
te apoia, que tem vivéncia, que tem experiéncia, um profissional de peso, que tem
muita experiéncia no assunto, que voc€ v€ que aquela pessoa tem uma bagagem, que
sabe fazer, sabe passar... ¢ aquele profissional que te dar todo aquele suporte, isso te
faz criar um significado, criar um amor pela profissao, que assim. (Entrevistado 4).



62

A parte da equipe também ¢é motivante, né? Porque eu sei que se eu tiver um problema
ali que eu t6 com duvida, eu tenho com quem discutir aqui mesmo e, se ndo tiver com
quem discutir aqui, eu posso discutir com alguém que eu conhega de outra unidade,
entendeu? Essa engrenagem ¢ muito boa... a gente tem uma equipe multidisciplinar
aqui dentro, tendo um bom relacionamento, ou independente de ser grandes amigos,
vocé consegue fazer as coisas aqui dentro, porque o conhecimento ¢ amplo”
(Entrevistado 12).

No item “Grato pelo o que a Embrapa oferece” demonstra agradecimento pelos
beneficios que a Embrapa oferece aos seus empregados. Verifica-se o fato com o relato do

(3

Entrevistado 13 quando descreve que: “...vocé trabalha na melhor empresa de pesquisa do
mundo, ndo tem um emprego melhor do que a da Embrapa, em termos de assisténcia médica,
em termos de valorizagdo, em termos de tudo. Vocé ndo encontra” (Entrevistado 13).

O Entrevistado 16 ressalta satisfagdo com o trabalho mediante o ambiente de trabalho e
beneficios fornecidos pela empresa: “(A Embrapa) me da um excelente ambiente de trabalho,
me da um o6timo plano de saude, me d4, me paga religiosamente. Porque a gente ndo vive so de
trabalho, né? Entdo eu tenho muita satisfacdo do meu trabalho” (Entrevistado 16).

Segundo Fredrickson (2009), a positividade manifesta-se de varias formas, sendo as dez
mais recorrentes descritas por ela que incluem: alegria, serenidade, interesse, esperanga,
orgulho, diversdo, inspiracdo, admiracdo e amor. Cada uma dessas emocdes gera diferentes
pensamentos e sensagdes, resultando em comportamentos variados.

O Entrevistado 8 ressalta o item “Grato pela contribuicdo dos colegas” no relato que
enfoca sentir-se apoiado pelos colegas: “eu tive um grande desafio ...que foi gerir um projeto
de um colega, ... E ai eu fiquei naquela eu topo, eu ndo topo, né? E ai eu encontrei todo o apoio”
(Entrevistado 8).

Vale ressaltar que no relatério de clima (Anexo 2), cuja andlise foi realizada com base
no questionario do Inventario de Florescimento no Trabalho- IFT, os itens 5 “Sou grato pelo
que a organizagdo em que eu trabalho me oferece” e o item 7 “Sou grato pela contribuicao de
outras pessoas para o meu trabalho” tiveram avaliagdo totalmente favoravel (80 a 100%).
Refor¢ando os dados obtidos nos relatos das entrevistas.

Os itens “Esperar que o melhor aconte¢a mesmo em momentos dificeis no trabalho™;
“Diversao no trabalho” e “Valorizado pelos colegas de trabalho” nao foram identificados nos
relatos das entrevistas.

Outro item evidenciado nos relatos foi “Pouco valorizado pela chefia”, nos quais os
entrevistados manifestam momentos em que se sentem poucos valorizados e reconhecidos pela
gestdo no desenvolvimento de suas atividades. Os relatos relacionam o item a falta de elogios

e agradecimentos, feedback e visibilidade do trabalho. Observar que a referéncia a palavra
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chefia nesses relatos refere-se a cargos de gestdo. Corroborando com os dados do relatério de
clima (Anexo 2), em que o item apresentou avaliacdo pouco favoravel (40 a 60%).

Os Entrevistados 1, 2 e 3 ressaltam o fato da cobranga ser mais evidenciada do que o do
elogio na execucao das atividades. “...Entdo, ninguém nunca chegou a dar parabéns, ninguém
nunca disse a gente ganhou nota A, mas no dia que alguém deu errado, a pessoa veio falar
comigo.” (Entrevistado 1) e “Infelizmente, quando a pessoa erra, o mundo cai. Na cabeca do
empregado. Mas quando o trabalho ¢ super bem executado, falta o elogio” (Entrevistado 2).

Além do relato do entrevistado 3:

O que eu sinto, assim, na unidade, a gente faz muita coisa, consegue realizar, mas nao
tem aquela coisa do... do agradecimento, de parabenizar nenhum empregado, sabe?
Eu sinto uma falta imensa disso, de ter coisa. Seria o reconhecimento. Ah. Mas nao,
nem é nota, nem é... Sim. E mais, assim, até feedback, né? De dizer que vocé faz bem
alguma coisa (Entrevistado 3).

Os Entrevistados 11 e 16 atribuem ao item a falta de visibilidade do seu trabalho. “No
ambiente de trabalho, a Gnica coisa, olha, eu para ser, para me sentir plenamente, era so isso.
Era s6 ter o meu trabalho, ter visibilidade do meu trabalho” (Entrevistado 16) e “...quando nao
¢ (chamado para reunides) a gente fica se sentindo, assim, um pouco renegado, sabe?”
(Entrevistado 11).

O item “Frustrado e infeliz com o trabalho” ¢ ligado ao sentimento de desvalorizagao,
trabalhar em algo que ndo apresenta resultado e dificuldade em lidar com a caréncia de recursos
financeiros na execucao das atividades.

O Entrevistado 4 relata a desvalorizagdo como causa das “emog¢des negativas, porque
voceé ja sente, assim, que vocé€ € um pouco desvalorizado” (Entrevistado 4). O Entrevistado 8

relaciona o item a executar atividades que exigem tempo, mas que ndo apresenta resultado:

Entdo, a gente faz um levantamento, assim, vai dar em nada. ...as vezes, assim, deixa
a gente com uma certa angustia, né? ...Ndo tem resultado. Ai tem essa frustragdo, né?
E diferente, por exemplo, de eu estar trabalhando aqui num artigo cientifico, que eu
sei que eu vou submeter na revista uma coisa certa (Entrevistado 8).

Os Entrevistados 11 e 14 descrevem a dificuldade em lidar com a caréncia de recursos
financeiros na execugdo das atividades: “E a dificuldade que a gente ta para conseguir financiar
0s nossos projetos, sabe? E isso, assim, tem me deixado bastante triste e até desmotivado, sendo
muito sincero” (Entrevistado 11). “E ai voc€ se depara com a falta de recurso financeiro. Fica
triste por ndo conseguir fazer aquilo por uma questao financeira ou por uma questao de nao ter
um carro que va para tal lugar, ndo ter um motorista. Acho que isso dificulta” (Entrevistado
14).

De acordo com Boehm e Lyubomirsky (2008) empregados felizes e satisfeitos em seu

ambiente de trabalho caracterizam-se por serem mais felizes, satisfeitos e bem-sucedidos no
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trabalho, com a capacidade de execucao de tarefas e de disponibilidade aos outros maior quando
comparados aos empregados infelizes.

Na dimensdo emogdes positivas verificou-se nos relatos dos participantes a presenga
dos seguintes requisitos para ocorréncia dessa dimensdo: desenvolver trabalhos que utilizem a
capacidade do empregado em resolver problemas, perceber o impacto do seu trabalho para
sociedade, atuar em atividades que apresentem interesse, ter apoio de profissionais com
experiéncia e de multidisciplinar, sentir-se feliz no ambiente de trabalho e grato pelos beneficios
que a Embrapa oferece aos empregados.

Pontos de melhoria observados foram o sentimento de valorizac¢ao e de reconhecimento
do seu trabalho pela gestdo, através do elogio na execucao das atividades, da-visibilidade do
trabalho desenvolvido, capacidade em lidar com a caréncia de recursos financeiros na execugao
das atividades e em trabalhar em algo que ndo perceba resultados.

O relatorio de clima realizado com base na aplicacdo do IFT identificou que o item 2
“Diversao no trabalho” ndo foi relatado nas entrevistas, apesar do relatorio de clima (Anexo 2)
ter apresentado baixa favorabilidade. A impressdo desse fato conforme interpretagao é que o
termo “divertido” ndo tenha sido compreendido pelos respondentes como estado de alegria e
sim de atitude de desprezo na dedicagdo do trabalho, corroborando para essa analise o fato do
item “Feliz com as atividades do trabalho e alegre no trabalho” ter apresentado predominancia
de relatos na entrevista, conforme consta na Figura 3.

Os resultados dos estudos indicam o impacto positivo do florescimento no engajamento
dos individuos e a importancia das organizagdes monitorarem os niveis de florescimento de
seus colaboradores, pois o processo de florescer se desenvolve ao longo do tempo e ¢
influenciado por emogdes positivas, percepcdes de bem-estar e satisfagdo dos trabalhadores

(Malheiros et al., 2023).

4.3.2 Dimensdo engajamento/fluxo

A dimensdo engajamento/fluxo segundo Seligman (2019) ocorre em atividades
consideradas desafiadoras e viaveis, com envolvimento profundo na atividade pelo individuo,
a ponto de perder a nogdo do tempo e de si mesmo. Identificou-se a seguinte rede semantica

relacionada a dimensao engajamento/fluxo demonstrada na Figura 4:
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Figura 4 — Rede semantica da dimensao engajamento/fluxo.

< Trabalha com dedicacéo e engajamento na ¢> Dificuldade de prestar atencao nas atividades do
realizagao das atividades do trabalho {37-1} trabalho {0-1}

£ PARTE DE £ PARTE DE
{> Capacidade de resolver desafios no

trabalho {34-1} £ PARTE DE {> Executa atividades rotineiras {0-1}

&> ENGAJAMENTO/FLUXO {0-7} | EPARTEDE

E PARTE DE € PARTE DE

£ PARTE DE X

{> Desmotivado na continuidade do trabalho {> Recorre aos conhecimentos
(14-1} : para realizar o trabalho {3-1}

> Nao percebe o tempo passar

no trabalho {9-1}

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Em relacdao a dimensdo engajamento/fluxo o item onde predominam os relatos foi
“Trabalha com dedicacdo e engajamento na realizacdo das atividades do trabalho”. As
tematicas relacionadas ao item referem-se a adequagao do perfil do empregado as atividades
trabalhadas, apoio da equipe de trabalho e superacao da falta de recursos.

O Entrevistado 2 ressalta o engajamento através do uso do perfil adequado nas
atividades em que trabalha “entdo, quando vocé conhece o perfil do outro. Vocé consegue
alocar melhor... Nas atividades que estao sendo decididas naquele momento” (Entrevistado 2).

Omais (2018) considera que o engajamento ¢ o que chamamos de fluxo, que ocorre
quando as pessoas se envolvem em atividades que as motivam de maneira natural e prazerosa,
a ponto de perderem a nocao do tempo e do espaco, devido a intensa imersao na atividade. O
Entrevistado 8 considera-se engajado e destaca a importancia do apoio da equipe na ocorréncia

desta dimensdo:

Nao tenho essa dificuldade de engajamento. Eu acho que eu tenho o apoio da equipe.
A equipe, assim, os colegas que eu me reporto, que eu me direciono, eles também tém
uma contraproposta. Me dao o apoio. Entdo, assim, eu ndo tenho que reclamar de
engajamento, nao (Entrevistado 8).

Seligman (2012) descreve que o engajamento ocorre em forma de retrospectiva, com a
auséncia do pensamento e sentimento durante o estado de envolvimento, com imersao na
atividade apesar das dificuldades, como a falta de recursos, conforme relatado pelo entrevistado
12 que mesmo com a falta de recursos ndo se abate na execu¢do das atividades: “E, hoje, esta
faltando recurso para eu ter todo um trabalho organizado, mas essa falta de recurso ndo me
deixa de ndo fazer o que eu devo fazer, e até o que eu posso € um pouquinho mais. A gente vai
até no limite” (Entrevistado 12).

No que se relaciona ao item “Capacidade de resolver desafios no trabalho” os
entrevistados associaram a capacidade de resolucdo de desafios e a possibilidade de

aprendizagem diante da novidade.
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O Entrevistado 15 refor¢a o beneficio da superacao dos desafios no engajamento, pois
“quando as coisas estdo fluindo, quando vocé esta conseguindo pegar o fio da meada, daquele
raciocinio, daquele desafio que vocé deu pra cumprir, ¢ isso mesmo. Eu ndo consigo... E,
quando vocé... A gente ndo vé€ essas horas passarem” (Entrevistado 15).

O Entrevistado 4 apontou a superacao de desafios influenciando o engajamento: “Adoro
desafios, né? Gosto de fazer coisas novas. Eu fico frustrada, quando vocé estéd repetindo uma
coisa que vocé fez ano passado. E vai repetir. Eu gosto de desafios, né?” (Entrevistado 4).

O Entrevistado 10 relacionou o item ao fato de sentir-se realizado ao superar desafios,
pois “Cada vez que eu consigo uma coisa nova, uma atividade, cada vez que eu estou fazendo,
eu me sinto, também, realizada, né? coisas que sempre foram barreiras e eu fago hoje, né? Eu
me sinto, assim, bem, né? De ter passado” (Entrevistado 10).

Csikszentmihaly (2008) considera que todos passam em varios momentos pela
experiéncia de flow ou fluxo. O conceito de fluxo esta associado ao engajamento e ocorre em
atividades desafiadoras que envolvem um alto nivel de realizagdo e comprometimento, nas
quais a pessoa demonstra total envolvimento e satisfaco.

O item foi percebido pelos entrevistados 7, 12 e 14 como oportunidade de aprendizado
vivenciado através da novidade decorrente do trabalho dos seguintes relatos: “Eu quero
participar, porque mesmo que me d4 trabalho, vai ser um trabalho a mais, mas eu gosto desse
desafio de aprender o novo” (Entrevistado 7).

Eu acho que, também, esse motivador é muito pelo... porque nao ¢ todo dia a mesma
coisa. Todo dia aqui € uma coisa diferente. Por mais que vocé atue dentro de um
segmento da pesquisa, mas todo dia é diferente. Entdo, aqui dentro, outra coisa que é

motivante ¢ a gente poder estudar todo dia. E eles (académicos) trazem desafios para
a gente (Entrevistado 12).

Eu enxergo os desafios, o dia-a-dia, eu sempre enxergo de forma positiva. De que
aquilo ¢ uma oportunidade para aprender, para... Que eu vou evoluir como pessoa,
como profissional. Entdo, talvez, eu acho que isso acaba influenciando (Entrevistado
14).

O flow favorece o crescimento pois a tarefa ao ser completada, a pessoa passa a repeti-
la porém com um novo desafio e niveis mais elevados de dificuldade, de forma que a cada nivel
adquire-se uma habilidade maior (Omais, 2018).

Quanto ao item “Desmotivado na continuidade do trabalho” observou-se através das
falas dos empregados que o relacionam a desvalorizagdo do empregado, interferéncia de
questdes pessoais e profissionais, falta de feedback do desempenho do empregado, sobrecarga
de atividades e escassez de recursos. O Entrevistado 3 relaciona o item a necessidade de

valoriza¢dao do empregado:
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Esse engajamento, eu acho que se vocé comecar a ndo s6 cobrar, mas assim, motivar
também um pouco o empregado, dizer, “cara, tu ¢ bom nisso, tu é bom naquilo”. Eu
acho que ele poderia engajar mais o funcionario. A falta do engajamento ¢ vocé nao
ser estimulada, ndo ser chamada, sua opinido, ndo ser ouvida. Vocé ndo ir para
reunides. Vocé ficar isolada, né? Te deixarem isolada (Entrevistado 3).

Ja& o Entrevistado 4 ressalta a interferéncia das questdes pessoais e profissionais na

desmotivacao para continuidade do trabalho:

... vocé€ ndo engaja aquela pessoa naquele trabalho, né? Ou por algum motivo. Tem
muita gente que leva as coisas para o pessoal, né? Por exemplo, eu ndo gosto daquela
criatura 14, mas ela ¢ ... sabe, fazer um PowerPoint, sabe? Montar um slide, né? Ah,
mas eu ndo gosto dela. Entendeu? Ai, as vezes, a pessoa ¢ barrada porque vocé ndo
tem, assim, aquele relacionamento (Entrevistado 4).

A falta de feedback ¢é relacionada ao item da “Desmotiva¢dao na continuidade do

trabalho” demonstrado na frase do Entrevistado 5:

Conversando com outras pessoas, que algumas pessoas estdo com muitos incomodos
em relagdo a isso. E ai... Esse espago (de conversa) que ndo tem... Em relacdo ao que
estdo fazendo, em relagdo a progressdo ou alguma coisa, né? E ai, assim, entra um
problema para a empresa porque fica muito a cargo do empregado ter a maturidade e
ter o alinhamento porque ela ndo trouxe para si (Entrevistado 5).

O Entrevistado 8 reporta a “Desmotivacdo da continuidade do trabalho” com a

impossibilidade do cumprimento do planejamento das atividades:

A gente tenta alcangar aquele planejamento. Outras coisas vao aparecendo, né? E, as
vezes, 0 que a gente percebe, somente aqui na pesquisa, ¢ que a gente, as vezes, faz
muita coisa que ndo avanca. Ai da aquela sensacdo que estda andando em circulo
(Entrevistado 8).

Por fim o Entrevistado 11 discorre sobre a falta de recursos e a desmotivagao no trabalho
e sua relagdo com o item comentado: “E a dificuldade que a gente ta para conseguir financiar
0s nossos projetos, sabe? E isso, assim, tem me deixado bastante triste e até¢ desmotivado
(Entrevistado 11).

Quanto ao item “Recorre aos conhecimentos para realizar o trabalho percebe-se que os
Entrevistados 2 e 12, o relacionam ao aproveitamento das habilidades dos empregados pois
“Quando a gente comeca a conhecer melhor... As habilidades do outro. Eu acho que facilita
muito... O aproveitamento do trabalho” (Entrevistado 2).” Um facilitador (da realizagdo) ¢ vocé
ter um conhecimento, assim, e ter empatia, porque cada um tem suas diferengas, né? Mas cada
um tem suas qualidades também. E, as vezes, numa equipe, o gerente tem que ser sabio”
(Entrevistado 12).

Seligman (2004) considera que o engajamento pode ser descrito como o que chamamos
de fluxo, ou seja, uma realizacdo de agdes que naturalmente capturam e motivam as pessoas

pelo prazer envolvido a atividade, a ponto de elas perderem a nog¢do do tempo e do espago,



68

tamanha ¢ a sua interagdo e atragdo pela atividade em si. A medida que a atividade estiver
alinhada com os talentos e for¢as pessoais do individuo, maior serd o seu nivel de engajamento.

Ja o item “Nao perceber o tempo passar” esta relacionado ao envolvimento na atividade
ao ponto de nao interromper até que o problema seja solucionado tais como trazido pelos
Entrevistados 1 e 5: “Entao, quando eu olhei (para o reldgio), os meninos ja estavam chegando
e eu ainda ndo tinha ido almogar, mas muitas vezes ndo que eu perdi, mas porque eu queria,
tipo terminar pra poder sair” (Entrevistado 1).

“Vocé comega a fazer uma atividade e as vezes passa do tempo que vocé pré-determinou
pra aquilo ali e voc€ ndo percebe. Percebo nas minhas atividades as analises mesmo, né? E
quando elas comegam a dar certo, ai que melhora ainda” (Entrevistado 5).

Csikszentmihaly (2002) preconiza que o fluxo relaciona -se com o bem-estar e pode ser
compreendido como um estado mental no desenvolvimento da atividade, em que a sensagao ¢
de foco, concentracdo e sentimento de auto- eficacia, gerando sentimentos de gratificacdo e
autodeterminacao.

O Entrevistado 14 relaciona o item a empolgagdo na execucao da tarefa e na resolugdo
do desafio: “E quando as coisas estdo fluindo, quando vocé esta conseguindo pegar o fio da
meada, daquele raciocinio, daquele desafio que vocé deu pra cumprir, ¢ isso mesmo. Eu ndo
consigo... E, quando vocé... A gente ndo vé essas horas passarem” (Entrevistado 14).

Outro relato analisado neste item € a sobrecarga de atividades em contrapartida o
comprometimento dos empregados ao ponto de prejudicar os relacionamentos entre os colegas,

conforme relatado pelo Entrevistado 6:

A gente tem cada um com as suas atividades aqui dentro, que ndo sdo poucas, sdo
muitas, principalmente para aquelas pessoas mais comprometidas, a gente percebe
que sdo muitas. E ai, as vezes, a gente pode até deixar de se relacionar com o colega
por conta da demanda, né? (Entrevistado 6).

Os itens do engajamento: “Dificuldade de prestar atencao nas atividades do trabalho” e
“Executa atividades rotineiras” ndo foram citados nos relatos obtidos através das entrevistas.
Segundo Csikszentmihaly (2008) quando se experimenta a experiéncia que ndo demanda
esforco reflete um prazer superficial, porém quando a satisfagdo e o bem-estar acontecem como
consequéncia de investimento da atengdo e da energia na atividade, tornam-se mais duradouro.

No que diz respeito a dimensdo engajamento percebe-se nos relatos a existéncia dos
indicativos para que a dimensao esteja presente nesse grupo de entrevistados: necessidade da
adequacdo do perfil dos empregados as atividades desenvolvidas pelo empregado, o apoio da

equipe de trabalho, superagdo da falta de recursos, possibilidade da resolucao dos desafios e
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estimulo a aprendizagem nas atividades desenvolvidas, aproveitamento das habilidades dos
empregados.

Csikszentmihalyi (2008) considera que uma das formas para as pessoas serem felizes
relaciona-se ao significado que atribuem as atividades e tarefas que realizam, ao dedicar-se de
forma voluntaria para realizar algo dificil.

As melhorias foram relacionadas ao item “Desmotivado na continuidade do trabalho”
com a percep¢do da desvalorizagdo do empregado, interferéncia de questdes pessoais e
profissionais, falta de feedback pelo gestor quanto ao desempenho do empregado, sobrecarga
de atividades com influéncia na disponibilidade de interacao entre os empregados e escassez de
recursos de financiamento dos projetos.

Vale ressaltar que no relatorio de clima (Anexo 2) o item 34 “desmotivado com o meu
trabalho” apresenta-se como pouco favoravel (40 a 60%), o que confirma os dados desta
pesquisa. O item 48 “minhas atividades sdo rotineiras” no relatorio indicou que fossem mais
aprofundados para interpretacdo pela Unidade, de modo que avaliasse a favorabilidade, porém
nao houve relatos sobre o item, o que pode indicar percepgao favoravel pelos entrevistados em

relacdo ao item.

4.3.3 Dimensado relacionamento social positivo

As relagdes sociais positivas, conforme Seligman (2012) sdo essenciais para o bem-
estar, pois o ser humano € social por natureza e busca se conectar com outros membros do seu
grupo, sendo um fundamento essencial para o bem-estar do individuo. A seguir, apresenta-se a

rede semantica obtida na dimensao relacionamento social positivo (Figura 5):

Figura 5 - Rede semantica da dimensao relacionamento social positivo

> Gosta de trabalhar com os <> Resolve as dificuldades
colegas {25-1} sozinho {4-1}
. > Antipatia ou comportamento
{> Tem colegas de trabalho que € PARTE DE £ PARTE DE antipatico dos colegas de
ajudam na dificuldade {22-1} trabalho {4-1}
€ PARTE DE € PARTE DE

) , <> RELACIONAMENTO SOCIAL POSITIVO (0-8)
> Confianga e pertencimento a £ PARTE DE

uma equipe {19-1} £ PARTE DE

£ PARTE DE £ PARTE DE <> Convivéncia ou relacionamentos
sociais ruins com os colegas {4-1}

’\\/ Querido e gostam de vocé
pelos colegas da equipe
de trabalho {9-1}

<> Distanciamento dos colegas da equipe
de trabalho {6-1}

Fonte: dados da pesquisa (2025).
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O item com predominancia de relatos na dimensdo relacionamento social positivo ¢
“Gosta de trabalhar com os colegas” que enfatiza a importancia do didlogo, tal como relata o
Entrevistado 1 quando revela que:

...ho trabalho eu consigo me relacionar bem. Entdo, o que facilita ¢ ter um bom
didlogo, essas coisas. Eu gosto de deixar meus problemas 14 fora e eu gosto de aqui

interagir com as pessoas e gosto de fazer o melhor possivel no meu trabalho e gosto
de relevar as coisas. Entao facilita mais quando vocé é aberto ao didlogo (Entrevistado

1.

Seligman (2012) descreve que as relagdes positivas sao essenciais para o bem-estar, pois
o ser humano ¢ social por natureza e busca se conectar com outros membros do seu grupo e que
a solidao ¢ uma condicao tao prejudicial que considera a busca por relacionamentos como um
fundamento essencial para o bem-estar do individuo.

Outro aspecto considerado nesse item pelo Entrevistado 2 ¢ o respeito e a parceria entre
os membros da equipe “A gente sabe trabalhar em... parceria mesmo. Com outro. Sabe? E uma
relacdo muito boa, de respeito, de entender a limitacdo do outro. Sabe? Eu acho que... nessa
parte dessa equipe em si. Mesmo. Os membros da equipe...A gente trabalha super bem”
(Entrevistado 2). O ambiente que proporcione felicidade é considerado importante pelo

Entrevistado 7:

...a gente trabalha, assim, em interagdo. Isso da muito prazer, né? Vocé se sentir feliz
no ambiente que vocé ta trabalhando, que vocé fica, compartilha. A gente costuma,
assim, sempre ouvir a opinido do outro, entendeu? ...€ muito importante a gente ta
num ambiente de trabalho saudavel vocé sinta bem com seus colegas, vocé promova
essa amizade alegria, a paz no trabalho eu acho isso muito importante (Entrevistado
7).

O entrevistado 8 considera a Embrapa um espago facilitador de boas relagdes: “...a
Embrapa, eu acho que ela ¢ um ambiente bem propicio a isso, a boas relagdes, eu acho a propria
organiza¢ao da empresa, eu acho que ela propicia esses bons relacionamentos, né? Por exemplo,
o fato de vocé poder usar varios laboratorios” (Entrevistado 8).

Reis e Gable (2003) concluiram que manter bons relacionamentos com os outros pode
ser a principal fonte de satisfacdo com a vida e bem-estar emocional para individuos de todas
as idades e culturas.

Entre os relatos, o item “Tem colegas que ajudam na dificuldade” se destacou dentro da
dimensdo analisada. Verificou-se nos relatos que ha a percepcao do estabelecimento da amizade
na Embrapa pelo Entrevistado 3 e da empatia pelo Entrevistado 8 demonstrado nas seguintes
falas: “Tu vem tdo mal para Embrapa que uma pessoa que tem uma palavra amiga, uma amizade
proxima, te coloca, né? Te faz entrar em sintonia de novo, né? Acho que faz bem diferenca”

(Entrevistado 3). J4 a empatia ¢ trazida pelo Entrevistado 8: “...a gente ndo faz nada sozinho.
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Entdo, assim, a maior parte do tempo, eu acho que tem, sim, a empatia. Acho que tem, sim.”
(Entrevistado 8).
O apoio fornecido pela equipe ao empregado ¢ percebido nos relatos dos Entrevistado

11 e o Entrevistado 12:

...quando vocé tem uma equipe que trabalha junto, né, que uns colegas vao chamando
os outros, isso ¢ muito importante... vamos participar do projeto, vamos fazer junto,
me ajuda nisso. Entdo, isso ¢ muito bom, assim, d4 um estimulo muito grande pra
gente, né. eu acho que uma coisa que facilita (as emogdes positivas) muito, realmente,
¢ essa relagdo interpessoal que a gente tem, né? (Entrevistado 11).

A parte da equipe também ¢ motivante, né? Porque eu sei que se eu tiver um problema
ali que eu t6 com duvida, eu tenho com quem discutir aqui mesmo e, se ndo tiver com
quem discutir aqui, eu posso discutir com alguém que eu conhega de outra unidade,
entendeu? Essa engrenagem ¢ muito boa, né? (Entrevistado 12).

Camalionte e Boccalandro (2017) constataram em pesquisas realizadas que bons
relacionamentos sociais podem ser uma condi¢cdo essencial para a felicidade, pois todas as
pessoas que caracterizaram- se como muito felizes, reportaram relacionamentos interpessoais
de qualidade.

Nesse aspecto do item “Confianca e pertencimento a uma equipe” identificou-se o
sentimento de confianca quando a chefia delega alguma atividade ao empregado, conforme o
Entrevistado 2 relata: “Quando a chefia delega alguma atividade. E porque ela esta confiando
naquela pessoa. Se ela ndo delegou ¢ porque ela ndo tem ou a confianga ou a aproximagao”
(Entrevistado 2).

O feedback ¢ possibilitado diante dos relacionamentos de confianca conforme constata-
se nos relatos do Entrevistado 3: “Alguns relacionamentos bem fortes aqui. E pontes de
confianga, né? Pontes até para falar: fez ruim isso aqui, tu ndo esta boa nisso, né?” Eu acho que
tem, sim” (Entrevistado 3). O Entrevistado 8 atribui os bons relacionamentos a organizacao da

empresa.:

a propria organizacdo da empresa, eu acho que ela propicia esses bons
relacionamentos, né? Por exemplo, o fato de vocé poder usar varios laboratorios, né?
Eu percebo que existe um comprometimento maior, sabe? E ai, claro, né? Que também
a gente acaba interagindo fora do trabalho também, né? (Entrevistado 8).

O prazer da interagdo entre os colegas e de ser ouvido ¢ percebido como sentimento de
pertencimento na equipe “...a gente trabalha, assim, em interacdo. Isso d4 muito prazer, né?
Vocé se sentir feliz no ambiente que vocé ta trabalhando, que vocé fica, compartilha. A gente
costuma, assim, sempre ouvir a opinido do outro, entendeu?” (Entrevistado 7).

Segundo Omais (2018), relacionamentos positivos amenizam circunstiancias de
dificuldade no trabalho e fornecem apoio mutuo, troca de ideias e fomentam entusiasmo no

trabalho.
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Os relatos corroboram com o item “Querido e gostam de vocé pelos colegas da equipe
de trabalho” pois os entrevistados relatam sentimentos de bem querer, acolhimento, amizade e
carinho no ambiente de trabalho. O Entrevistado 2 descreve o sobre o sentimento de sentir-se
querido: “Confortavel em dizer que eu sou muito bem-quisto aqui na comunidade. Que eu vou
levar daqui muitos amigos. Que a gente sabe que quando a gente sai... Nao encontra com mais
ninguém, sabe? Muito dificil encontrar... eu saio realizado” (Entrevistado 2).

O Entrevistado 3 e o Entrevistado 14 discorrem sobre sentimento de sentir-se acolhido:
“Tu vem tdao mal para Embrapa que uma pessoa que tem uma palavra amiga, uma amizade
proxima, te coloca, né? Te faz entrar em sintonia de novo, né? Acho que faz bem diferenca”
(Entrevistado 3). “Sempre me senti muito acolhida pelas pessoas que estavam ao meu redor”
(Entrevistado 14).

Por sua vez, o Entrevistado 7 ressalta a importancia da amizade: “...¢ muito importante
a gente tad num ambiente de trabalho saudavel vocé sinta bem com seus colegas, vocé promova
essa amizade alegria, a paz no trabalho eu acho isso muito importante” (Entrevistado 7).

O carinho dos colegas sentido no ambiente de trabalho ¢ enfatizado pelo Entrevistado
11: “...Quando a gente gosta de uma pessoa, independente da relacdo de trabalho, também flui
muito mais, né? Quando a gente tem esse carinho pelas pessoas. E assim, gracas a Deus, aqui
eu tenho muito carinho pelas pessoas” (Entrevistado 11).

Bedin e Zamarchi (2019) compreendem que os colaboradores que florescem cultivam
relagdes interpessoais mais saudaveis, desenvolvem competéncias relevantes para a atuagdo
profissional e atribuem significado tanto a sua vida quanto aqueles que os cercam.

Observou-se nesse item “Convivéncia ou relacionamentos sociais ruins com os colegas’
percepcao da interferéncia de questdes pessoais na vida profissional e por posicionamentos
divergentes preferindo o afastamento por considerar o relacionamento prejudicial,

exemplificado através dos relatos dos Entrevistados 4 e 12:

Aqui é um ambiente de trabalho. Tem muita gente que leva as coisas para o pessoal,
né? Por exemplo, eu ndo gosto daquela criatura 14, mas ela ¢ uma boa desenvolvedora
de, sabe, fazer um PowerPoint, sabe? Montar um slide, né? Ah, mas eu nao gosto dela.
Entendeu? Afi, as vezes, a pessoa ¢ barrada porque vocé nao tem, assim, aquele
relacionamento (Entrevistado 4).

(13

E complementa: “....as pessoas se afastam. Se afastam, porque ndo querem discutir
aquilo. Ou tém pensamentos divergentes e acham que ndo podem trabalhar junto com pessoas

que t€m pensamentos divergentes” (Entrevistado 12).
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Mitchel (2001) enfoca a relacdo existente entre empregados com relacionamentos
significativos no local de trabalho e a satisfacdo, com efeitos possiveis na diminuicdo da
rotatividade.

Entre os relatos, observa-se que a sobrecarga de tarefas e o ambiente competitivo podem
influenciar na disponibilidade da convivéncia, verificado no item “distanciamento dos colegas
da equipe de trabalho”

A sobrecarga de tarefas dificulta a convivéncia conforme relatado pelo Entrevistado 8:

A gente tem cada um com as suas atividades aqui dentro, que ndo sdo poucas, sdo
muitas, principalmente para aquelas pessoas mais comprometidas, a gente percebe
que sdo muitas. E ai, as vezes, a gente pode até deixar de se relacionar com o colega
por conta da demanda, né? (Entrevistado 8).

A menor convivéncia ¢ atribuida pelo Entrevistado 16 a rotina do dia a dia: “Porque, as
vezes, olha, vocé estd 14 no seu canto, na sua sala, entra, chega, sai, bate o ponto, vai embora.
Vocé esta entendendo? Cada um na sua ilha. Na sua ilha...” (Entrevistado 16).

J& o relato do entrevistado 14 atribui o distanciamento dos colegas ao ambiente
competitivo: “Como a gente ¢ muito comparado no nosso trabalho, entdo, a gente vive nesse
ambiente competitivo. E, as vezes, a gente acaba caindo nessa competicdo. E isso acaba
dificultando as pessoas de ter uma relacao melhor” (Entrevistado 14).

No item “resolve as dificuldades sozinho™ se destaca a percepcdo de isolamento na
resolucao de problemas, pela falta de acolhimento e pela responsabilizaciao individual de um
trabalho desenvolvido em equipe, verificado nos relatos dos Entrevistados 4 € 15: “Hoje ¢ cada
um por si. Eu ndo sinto, assim, acolhimento nem do meu proprio setor. Nao sinto, assim. Eu
acho que ¢ cada um na sua. E eu acho que isso reflete negativamente no estimulo, né? No
trabalho” (Entrevistado 4). “Quando o trabalho depende de outra pessoa. Quando eu tenho uma
coisa para fazer ou para entregar que eu dependo de outra pessoa (dificulta realizagdo)”
(Entrevistado 15).

O sentimento de “antipatia ou comportamento antipatico dos colegas de trabalho” pode
ser verificado nos relatos dos Entrevistados 1 e 15 que indica a falta de abertura que favoregam
a aproximacao: “Dificulta (relacionamento) quando...tipo assim, essa pessoa ndo me interessa,
ndo quero saber dela, entdo passa por ti, te ignorando” (Entrevistado 1). J& o Entrevistado 15
relata que: “Pra mim ¢ os outros, que ndo querem interagdo. Eles ndo querem interagado, eu ja
tentei varias formas, de todo jeito, de todos os artificios, mas eles ndo querem interagao”
(Entrevistado 15).

As melhorias relativas a dimensdo Relacionamento Social Positivo relacionam-se a

sobrecarga de tarefas e o ambiente competitivo podem influenciar a disponibilidade de
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convivéncia entre os colegas de trabalho. Observou-se a percep¢ao de alguns entrevistados
quanto ao item “convivéncia ou relacionamentos sociais ruins com os colegas” decorrentes da
interferéncia de questdes pessoais no trabalho e afastamento dos colegas, por posicionamentos
divergentes e por considerar o relacionamento prejudicial. O item “sentimento de “antipatia ou
comportamento antipatico dos colegas de trabalho” ¢ atribuido a falta de abertura que favoreca
a aproximagao. O item “resolve as dificuldades sozinho” destaca a percep¢ao de isolamento na
resolugdo dos problemas e pela responsabiliza¢do individual no trabalho desenvolvido em
equipe.

No relatorio de clima (Anexo 2) o item 4 “Resolvo sozinho minhas dificuldades no
trabalho” consta com avaliagdo pouco favoravel (40 a 60%). Os itens 13 “Gosto de trabalhar
com meus colegas”, o item 22 “Tenho relacionamentos ruins no trabalho” e o item 36 “Pertengo
a uma equipe de trabalho” tiveram uma avaliacdo totalmente favoravel (80 a 100%). No
presente estudo, conforme descrito na Figura 5 houve destaque dos relatos referentes aos itens

“gosto de trabalhar com os colegas” seguido do item “Tem colegas que ajudam na dificuldade

e “Confianga e pertencimento a uma equipe.

4.3.4 Dimensdo significado/sentido

A dimensdo significado/sentido conforme Seligman (2012) abrange uma vida com
propdsito que envolve pertencer e contribuir para algo que vocé considera maior do que si
mesmo. A Figura 6 identifica a seguinte rede semantica relacionada a dimensdo

engajamento/fluxo:

Figura 6 - — Rede semantica da dimensao significado

(> Trabalho é significativo para vocé,
ajuda dar sentido a vida, tem propésito
construtivo e significativo para sua vida
{25-1}

> Meu trabalho significa pouco para
mim {0-1}

£ PARTE DE & PARTE DE

> Meu trabalho esta distante do

&> SIGNIFICADO/SENTIDO {0-5) £ PARTE DE meu propésito de vida {01}

€ PARTE O € PARTE DE

{> Trabalho colabora para o bem comum, propésito nobre

que ajuda e é significativo para outras pessoas {19-1} O Trabalho tem um propésito maior que

sustento {7-0}

Fonte: dados da pesquisa (2025).

O item com a maior quantidade de relatos foi “Trabalho ¢ significativo para vocé, ajuda

dar sentido a vida, tem propdsito construtivo e significativo para sua vida” por descreverem o
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significado do trabalho ao desenvolver atividades que causam prazer, por gostarem do trabalho
e por serem consideradas de importante impacto. O florescimento consiste em um conjunto de
atividades que promovem o bem-estar, ¢ isso s6 pode ser atingido se os trabalhadores
vivenciarem um forte senso de propodsito e significado (Seligman, 2012).

O Entrevistado 9 reforga a relacao do significado ao prazer que o trabalho proporciona:
“... sou bem realizada com o que eu fago. Eu consigo ter prazer com o que eu fago...”
(Entrevistado 9).

A mesma relagdo ¢ fornecida pelo Entrevistado 7 € o Entrevistado 14 ao relatar que:

“...acho que dificulta vocé ta realizando alguma coisa que nao te satisfaz, que tu ta
fazendo trabalho por fazer entendeu? Eu t6 fazendo, porque eu tenho que entregar isso e quando
vocé gosta daquilo que vocé ta fazendo, vocé faz com mais prazer...” (Entrevistado 7). Ja o
Entrevistado 14 relata que: “... quando ¢ algo que me deixa extremamente empolgada... Ai,
quando ¢ alguma atividade relacionada a isso, eu acabo prolongando” (Entrevistado 14).

Os Entrevistados 4 e 12 a seguir trazem relatos da ligagdo entre a dimensao significado
e o gosto pelo trabalho: “o principal motivo de vocé vivenciar essas coisas, o significado é eu
gostar do trabalho, eu gosto do meu trabalho, amo meu trabalho, meu bem maior ¢ meu trabalho
que faco...” (Entrevistado 4). O Entrevistado 12 complementa: “Ah, o que da sentido no
trabalho € estar apaixonado. Apaixonado pelo que faz. Porque se vocé acordar e ndo ter vontade
de ir ao trabalho” (Entrevistado12).

Os Entrevistados 10 e 11 relacionam a dimensdo significado com a importancia
atribuida ao trabalho: “Vocé sentir que o seu trabalho ¢ importante, né? Que ¢ reconhecido. E
vocé gostar do que estd fazendo” (Entrevistado 10). Ja para o Entrevistado 11: “Pra mim, o que
me motiva € saber que eu realmente estou fazendo alguma coisa que vai ter um impacto real na
vida de uma pessoa” (Entrevistado 11).

Camalionte e Boccalandro (2017) afirmam que sentido seria o ato de pertencer e
contribuir para algo que transcende o individuo, o desejo de alcancar esse sucesso pode estar
relacionado ao anseio por pertencimento a sociedade contemporanea.

Observa-se nos relatos uma manifestacdo do que € proposto no item “Trabalho colabora
para o bem comum, prop6sito nobre que ajuda e ¢ significativo para outras pessoas” no trecho

trazido pelo Entrevistado 5:

... quando a gente realiza uma agdo, que a gente vé resultado, a gente se realiza dentro
dessa perspectiva maior, né? Que ¢ colocar o Brasil, ajudar a colocar o Brasil como
protagonista na area da producdo de alimentos, na area da sustentabilidade... essa
visdo macro, ela tem que ser reforcada, porque ai vocé reforca o sentido de realizagao,
no sentido de que, assim, ndo vamos resolver tudo, mas a gente vai resolvendo coisas
no caminho (Entrevistado 5).
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O Entrevistado 11 evidencia também a importancia do significado do trabalho
relacionado ao seu impacto na sociedade: “Pra mim, o que me motiva ¢ saber que eu realmente
estou fazendo alguma coisa que vai ter um impacto real na vida de uma pessoa, né? E essa
pessoa pode ser uma pessoa, pode ser uma cooperativa, pode ser uma pequena comunidade”
(Entrevistado 11). O Entrevistado 5 tem o mesmo enfoque quanto a relevancia do trabalho
“...que o meu trabalho impacta na vida dos outros” (Entrevistado 5). Segundo Omais (2018), ¢
mais efetivo o empregado entender a importancia do seu trabalho para alguém, do que o quanto
aquilo ¢ significativo para ele mesmo.

Os relatos ajudam na compreensao do item “Trabalho tem um propdsito maior que
sustento” ao relaciona-lo ao propoésito do trabalho que vai além da questdo financeira, conforme
os relatos do Entrevistado 11 “T6 aqui ainda porque eu gosto dessa empresa. Nem a questiao
financeira nao ¢ nada disso” (Entrevistado 11) e o Entrevistado 14: “Tem coisas que acontecem,
né? Que vocé nao vai ser remunerado por aquilo. Da um trabalho danado, mas que ¢
compensador para vocé€, porque vocé gosta de fazer aquilo” (Entrevistado 14). Ressalte-se que
os itens “Meu trabalho esta distante do meu propdsito de vida” e “Meu trabalho significa pouco
para mim” nao houve relatos.

Observou-se nos relatos dos entrevistados as seguintes descri¢des relacionadas a
dimensao significado/sentido, como a percep¢ao de desenvolvimento de atividades que gostam
e causam prazer por serem consideradas de importante impacto e de resultados benéficas para
a sociedade e o proposito do trabalho que vai além dos beneficios financeiros. Nao foram
apontadas melhorias nessa dimensao.

Verificou-se que a maior parte das entrevistas fez referéncia ao item “Trabalho ¢
significativo para vocé, ajuda dar sentido a vida, tem proposito construtivo e significativo para
sua vida”, seguido do item “Trabalho colabora para o bem comum, propdsito nobre que ajuda
e ¢ significativo para outras pessoas” e “Trabalho tem um propdsito maior que sustento”. Os
itens “Meu trabalho estd distante do meu propdsito de vida” e “Meu trabalho significa pouco
para mim” ndo foram relacionados nas entrevistas.

No relatério de clima (Anexo 2) os itens 15 “Meu trabalho ajuda a dar sentido para
minha vida”, 17 “Meu trabalho esta distante do meu proposito de vida”, 19 “Meu trabalho tem
um propdsito construtivo para minha vida” e 50 “Meu trabalho tem um proposito maior que
meu sustento” foram avaliados com percepgao favoravel (60 a 80%). Os demais itens obtiveram
percepcao totalmente favoravel (80 a 100%). Os resultados demonstraram que na percep¢ao
dos empregados, ha bons niveis de florescimento na Unidade, principalmente nos fatores

“significado”
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4.3.5 Dimensao realizacdo

Seligman (2012) considera a dimensdo realizagdo como sensacao de controle,
capacidade para concluir tarefas e a capacidade de se autoestimular para cumprir tarefas e
alcancar objetivos. A Figura 7 retrata a rede semantica da dimensdo realizacdo obtida nos

relatos dos entrevistados:

Figura 7 - — Rede semantica da dimensao realizagao

<> Sentir-se realizado {27-1} {> Sentir-se distante dos

<> Sentir que suas competéncias e objetivos de vida {0-1}

talentos sao pouco aproveitados
(12-1)

E PARTE DE

E PARTE DE
E PARTE DE

<> Aprender com o trabalho {12-1} _ <> Sentir que seus resultados
£ PARTE DE <> REALIZACAO {0-9} ¢ PARTE DE no trabalho sao fruto do
£ PARTE DE seu esforgo {2-1}

<> Sentir-se competente no trabalho
{12-1}

£ PARTE DE € PARTE DE

E PARTE DE

<> Prosperar e conquistar vida melhor com o
trabalho, ganhos e evolugdes pessoais e | <> Crescer profissionalmente com o
profissionai {9-1} | trabalho {3-1}

{> Sentir-se estagnado no
trabalho {4-1}

Fonte: dados da pesquisa (2025).

A maioria dos relatos se refere ao item “Sentir-se realizado” com enfoque no fato de
repassar seu conhecimento aos que nao sabem, pela amplitude de possibilidade de atividades a
serem desenvolvidas na empresa e por sentir-se realizado no trabalho desenvolvido.

Seligman (2012) usa o exemplo da satisfagdo de vencer um jogo para ilustrar sua ideia
sobre realizagdo, no qual explica que essa conquista sempre serve como uma motivagdo para o
individuo agir — seja para ganhar ou atingir um objetivo, mesmo que isso nao envolva valores
mais elevados além do prazer de se sentir vencedor.

Dentre as falas, consta a descri¢ao pelo Entrevistado 1 da realizagdo em repassar o que
sabe aos demais: “...me sinto bem realizada, porque eu consigo passar para eles a pratica do dia
a dia e embora eu ndo tenho o estudo dele, mas eu sei tudo do trabalho que ele tem que realizar”
(Entrevistado 1).

O Entrevistado 5 enfatiza que a empresa traz em seu escopo a realizagdo, com
possibilidade de varias atividades a serem desenvolvidas: “Entdo, eu acredito que a gente dentro
da empresa tem muito a fazer, tem muito a fazer. Tem uma perspectiva elevada de realizagao,
né? Eu acho que isso ¢ algo que a empresa, em si ela traz isso pra gente, né?”” (Entrevistado 5).
O Entrevistado 14 corrobora com essa ideia expressa pela fala: “O meu proprio trabalho, para

mim, ja ¢ uma realizagdo. Que era algo que eu almejava muito durante a faculdade. Ja tinha a
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Embrapa como o meu objetivo, o meu sonho profissional. Entdo, o meu trabalho, para mim, ja

¢ uma realizagdo por si s6” (Entrevistado 14).

O Entrevistado 8, por sua vez considera que o prazer ¢ a realizagdo no desenvolvimento

do trabalho proporcionam a realizagao profissional:

Eu sou muito, assim, sou bem realizada com o que eu fago. Eu consigo ter prazer com
o que eu faco. Entdo, assim, eu acho que, Embrapa nesse quesito ai, eu acho que ta
perto, assim, do topo, vamos dizer. E a gente ta sempre tentando melhorar. eu acho
que a empresa da todas as condi¢des pra ter uma realizacdo profissional (Entrevistado
8).

A descricao do item “Sentir que suas competéncias sao pouco aproveitadas” ¢ reforcada

através dos relatos que descrevem a percepcao de que as habilidades poderiam ser melhor

aproveitadas, de modo que a Embrapa obtivesse melhores resultados e o empregado mais prazer

em seu trabalho:

Agora, dizer que eu estou satisfeita com o que eu estou fazendo hoje em dia. Mais ou
menos. ... Eu acho que a Embrapa ganharia mais em aproveitar melhor as minhas
habilidades. Eu acho que se eu me envolvesse mais nessa area (...) eu acho que seria
bom para a Embrapa. E para mim também. Porque é uma coisa que eu sinto prazer
em fazer (Entrevistado 2).

O Entrevistado 12 aborda a necessidade do melhor aproveitamento do potencial dos

empregados e a relagdo com o desconhecimento sobre o trabalho desenvolvido pelas pessoas

na empresa:

E tem pessoas com muito potencial aqui, que poderiam ser mais aproveitadas em
outros projetos, né¢? Fazer parte do projeto A, do B. A gente nem sabe o que cada um
faz, entendeu? E se o gerente ndo sabe do potencial de cada um, como ele vai agregar
essas equipes? eu podia ter produzido mais. Eu tenho mais potencial. E a empresa ndo
me explora esse potencial (Entrevistado 12).

Os entrevistados que citaram sentir-se estagnado no trabalho e relacionaram o item a

impossibilidade do cumprimento do planejamento das atividades, devido a alta demanda do

trabalho, tal como relatado pelo Entrevistado 8: “A gente tenta alcangar aquele planejamento.

Outras coisas vao aparecendo, né? E, as vezes, o que a gente percebe, somente aqui na pesquisa,

¢ que a gente, as vezes, faz muita coisa que ndo avanca. Ai dd aquela sensa¢do que estd andando

em circulo” (Entrevistado 8).

Ja o Entrevistado 12 associa o item a auséncia do aproveitamento das capacidades do

empregado: “E porque, as vezes, a gente precisa ser abragada, assim. Mas ninguém vé o

potencial que a gente tem. Eu poderia estar fazendo mais coisas aqui dentro ” (Entrevistado 12).

O Entrevistado 13 relaciona a estagnagdo no exercicio de atividades ao seu potencial que ndo ¢

utilizado: “Porque quando voceé fica ... fazendo aquilo aquém do que vocé pode fazer, isso traz

problemas emocionais” (Entrevistado 13).
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No relatorio do clima (Anexo 2) os itens 28 “Minhas competéncias sdo pouco
aproveitadas no meu trabalho”, 38 “Poucos dos meus talentos sdo usados para que eu cresca na
carreira” e 52 “Estou estagnado em meu trabalho” apresentaram percentual pouco favoravel
(40% a 60%).

A possibilidade e a oportunidade de “Aprender com o trabalho” ¢ um item percebido
nas falas dos entrevistados, tais como exemplificado nos relatos abaixo: “...Entdo tem sempre
um aprendizado, mesmo sendo a mesma tarefa, mas sempre tem aprendizados, coisas novas”
(Entrevistado 1). Tal qual discorrido pelo Entrevistado 14: “eu enxergo os desafios, o dia-a-dia,
eu sempre enxergo de forma positiva. De que aquilo ¢ uma oportunidade para aprender, para...
Que eu vou evoluir como pessoa, como profissional” (Entrevistado 14).

O Entrevistado 12 refor¢a que aprendizagem influencia o sentimento de felicidade
atribuido no desenvolvimento da tarefa: “ndo tem um dia que a gente ndo tem emog¢do aqui
dentro, porque sempre a gente vai ver coisa nova. Entdo, nesse sentido, mesmo que as coisas
ndo estejam tao bem, a gente esta feliz, porque a gente aprende” (Entrevistado 12).

A aprendizagem decorrente do trabalho pode ser observada na Entrevista 16 que relata
sobre a troca de aprendizagem: “Quando ela (uma pessoa) tiver uma dificuldade, ela me chama,
que eu sou de um setor que ndo tem nada a ver, ja vou pra 14, ja aprendo o que ela tem 14 pra
me ensinar. Eu ensino, porque essa troca de saberes, € uma coisa, ¢ uma coisa importantissima”
(Entrevistado 16).

Os entrevistados alegam “Sentir-se competente no trabalho” conforme descrito no item,
pois segundo os relatos: “Isso € uma coisa que eu sei o que eu fago, eu sei o que ta faltando, eu
sei 0 que eu consegui, né? Entdo, isso pra mim ¢ algo que me contempla, né? Assim, as coisas
que a gente faz, que a gente realiza, que a gente desenvolve, isso € algo que me contempla”
(Entrevistado 5).

J& o Entrevistado 7 revela “Que vocé vai fazer mesmo que vocé ndo tenha
conhecimento, mas seja uma atividade que vocé sabe, que vocé vai dar conta, que vocé sabe
que voce tem aquela capacidade pra fazer” (Entrevistado 7). A realizagdo ¢ um componente
essencial e reconhecivel do bem-estar, aproximando-se de uma explicagdo mais abrangente
sobre as escolhas que as pessoas fazem por suas proprias preferéncias (Seligman, 2012)

O Entrevistado 8 ressalta a sensacdo de missdo cumprida para obter a realizagdo: “Eu
acho que ¢ muito bom vocé olhar pra trés e dizer “Ah, nossa, fiz tudo”. E o que nao foi feito
também, a gente tenta no ano seguinte fazer. Mas eu acho que eu tenho essa sensagao de missao
cumprida” (Entrevistado 8). O Entrevistado 14 traduz a realizagdo no reconhecimento de seu

trabalho: “Quando eu sou convidada para palestrar fora da Embrapa, também ¢ uma realizagao
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muito grande. Eu vejo que é como se fosse um reconhecimento do meu trabalho”. (Entrevistado
14).

Omais (2018) descreve a realizagdo como a propria conquista, representando a vitoria e
a valorizacao de todo o comprometimento. Sentir-se realizado € a sensacao de missao cumprida.
O Entrevistado 16 refor¢a a capacidade adaptativa e competéncia ligada a realizagdo: “Entao,
qualquer canto que me botar, eu vou desenvolver o trabalho da melhor forma, porque ¢ a minha
caracteristica principal, entendeu? Eu vou sempre buscar fazer da melhor forma, onde eu
estiver” (Entrevistado16).

Quanto ao reconhecimento de “Prosperar e conquistar vida melhor com o trabalho,
ganhos e evolucdes pessoais e profissionais” os entrevistados mencionam que a Embrapa
proporciona melhoria do padrdo de vida, possibilidade de construcdo de suas familias e seu
bem-estar.

O Entrevistado 4 relembra que “A Embrapa foi pra mim tudo, né? Construi minha
familia, construi tudo” (Entrevistado 4). Nesse sentido, o Entrevistado 8 reconhece os

beneficios proporcionados pela empresa, que garantem o bem-estar do empregado:

Eu acho que so6 nessa parte do cuidado que a empresa tem com o empregado, né? A
gente vé os planos de saude, né? Os beneficios que tem, assim, creche, né? Todos
esses auxilios que a gente tem, alimentag@o. Eu acho que tudo isso ajuda pro bem-
estar do empregado, sem duvida. A gente vé que a empresa se preocupa com o bem-
estar do empregado (Entrevistado 8).

Ja o Entrevistado 9 menciona que ““se eu tenho um conforto, uma alegria, uma felicidade,
sei la qual seria o termo, € porque eu recebo um salario daqui” (Entrevistado 9). O Entrevistado
16 também reforca os ganhos advindos do trabalho: “Me d4 um excelente ambiente de trabalho,
me da um otimo plano de satide, me d4, me paga religiosamente. Porque a gente ndo vive s6 de
trabalho, né? Entdo eu tenho muita satisfacdo do meu trabalho” (Entrevistado 16).

O Entrevistado 13 ressalta que “vocé trabalha na melhor empresa de pesquisa do mundo,
ndo tem um emprego melhor do que a da Embrapa, em termos de assisténcia médica, em termos
de valorizagao, em termos de tudo” (Entrevistado 13).

Outro item abordado foi “Crescer profissionalmente com o trabalho”, o Entrevistado 12
comenta que sobre seu crescimento profissional: “Entdo, € sempre um crescimento e, hoje, ja
quase que na hora de ir embora, eu tenho essa sensacdo, assim, que eu comecei ontem, s6 que
muito polido. Eu, assim, eu acho que teve um crescimento, né? A Embrapa me proporcionou
um espaco para eu crescer”’ (Entrevistado 12).

Os entrevistados 3 e 15 descrevem que exercer cargos de gestdo como uma oportunidade

de crescimento profissional: “a parte de gestdao € crescimento todo o tempo” (Entrevistado 3) e
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“E ainda vou crescer, porque eu ainda estou no despertar, né? Eu ainda ndo tenho essa
maturidade toda, nao” (Entrevistado 15).

Por fim, em relagdo ao item “Sentir que seus resultados no trabalho sdo fruto do seu
esforco”, os Entrevistados 7 e 11 relataram que o fato de conhecer as atividades a serem
desenvolvidas ou saber que apresenta conhecimento facilita a obtengao dos resultados.

Nao houve relatos referente ao item “Sentir-se distante dos objetivos de vida”, o que
pode indicar que a dimensdo realizacdo encontra-se presente nos empregados entrevistados,
uma vez que quantos mais citagcdes associadas ao item, menor seria a ocorréncia da realizagao.

Dessa forma a dimensao realizacdo ocorre para os entrevistados mediante repasse do
conhecimento aos demais, da possibilidade ampla de atividades possiveis de serem
desenvolvidas na empresa, com a realiza¢do e a aprendizagem obtida através do exercicio do
trabalho, da sensa¢do de missdo cumprida, da capacidade adaptativa e competéncia ligada a
realizagao.

Os entrevistados mencionam que a Embrapa proporciona melhoria do padrao de vida,
possibilidade de construcdo de suas familias e seu bem-estar. Além do que o exercicio de cargos
de gestdo ¢ visto como uma oportunidade de crescimento profissional, conhecer as atividades
a serem desenvolvidas ou saber que apresenta conhecimento facilita a obtencao dos resultados
e por conseguinte da realizacdo. A melhoria da dimensdo da realizagdo ¢ relatada pelos
entrevistados, através do cumprimento do planejamento das atividades, melhoria do
aproveitamento das capacidades do empregado e execucdo de trabalhos que aproveitem o
potencial do empregado.

No relatério de clima (Anexo 2) os itens 28 “Minhas competéncias sdo pouco
aproveitadas no meu trabalho”, 38 “Poucos dos meus talentos sdo usados para que eu cres¢a na
carreira” e 52 “Estou estagnado em meu trabalho” obtiveram percentual pouco favoravel (40 a
60%).

Os relatos da presente pesquisa demonstram a percepgao de que as habilidades poderiam
ser melhor aproveitadas, de modo que a Embrapa obtivesse resultados mais eficazes, com o
melhor aproveitamento do potencial dos empregados, gerando prazer na execugao de suas
atividades e compartilhamento do trabalho desenvolvido pelas pessoas na empresa. Segundo
Seligman (2012), a realiza¢do ¢ um elemento buscado até mesmo quando ndo produz emocao

positiva, sentido ou relacionamentos positivos.
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4.3.6 Rede semantica de categorias empiricas

As categorias empiricas surgem a partir da coleta de dados no trabalho de campo, de
acordo com Bardin (2020) ndo sdo pré-definidas, mas evidenciam-se a partir da analise da
pesquisa. No que diz respeito as categorias empiricas observou-se a seguinte rede semantica
apresentada na Figura 8:

Figura 8 — Rede semantica de categorias empiricas

#Convivio e integracao entre
empregados e equipes {26-1} ESTA ASSOCIADO COM #Comunicagao e
compartilhamento de
informacgoes {10-1}
E PARTE DE
E PARTE DE
E PARTE DE

#Reconhecimento e valorizagao {25-1} )
E PARTE DE
#Suporte da gestao{15-1}

E PARTE DE 3
ESTA ASSOCIADO COM

#Sistema de avaliagao {10-1}

Fonte: dados da pesquisa (2025).

A categoria empirica “Convivio e integracdo entre empregados e equipes” foi citada em
varios momentos por alguns entrevistados a necessidade de um maior convivio e de integracao
entre os empregados. Segundo os entrevistados, o que dificulta o convivio € a sobrecarga das
atividades, conforme demonstrado no relato do Entrevistado 8: “As vezes, até a sobrecarga de
algumas fungdes, né? Até porque sdo poucas. Eu acho que isso pode... Acabar impedindo desse
convivio maior” (Entrevistado 8) e refor¢ado pelo Entrevistado 15:

Uma carga de trabalho equilibrada. Facilitaria (relacionamentos positivos) ...que a
gente ia ter mais tempo. Pra trocar ideias e pra ter esses relacionamentos, né? Tipo,

momentos. Entendeu? Momentos... Social. De convivéncia, assim. E. Eu acho que...
Esses momentos sociais facilitariam... Varias interagdes (Entrevistado 15).

A exemplificacdo da falta de convivio foi evidenciada pelo relato de desconhecer os
colegas de trabalho: “Tem gente que nem conhece ninguém aqui. Eu mesma, tem gente que eu
nem conheco. Entdo, ficou muito nas panelas, assim. Tanto que a gente nem sabe. A gente passa
meses aqui que a gente ndo vé uma criatura, entendeu?”” (Entrevistado 12) e refor¢ada pela ideia
da falta da comunicagao entre colegas trazida pelo Entrevistado 16 “...Eu acho que essa falta de
comunicagdo entre as pessoas. Porque, como eu falei, as pessoas vivem na dela, trancada na

ilha dela, trancada na sala dela” (Entrevistado 16).
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Os relatos reforcam o pensamento de que proporcionar momentos de interagdo no
cotidiano entre os empregados favorece a existéncia de relacionamentos positivos e por

conseguinte do engajamento:

...E assim, eu sinto muita falta dos nossos... Coisas de antigamente, assim... Do nosso
restaurante. Eu acho que, por exemplo, nosso restaurante era um ponto de encontro
legal, né? Hoje em dia, a gente... Assim, eu sei que a associac¢do, por exemplo, né?
Ela faz muitas coisas pra gente estar junto. Mas eu sinto falta daquela coisa do café
da manha, de estar mais junto, de juntar mais (Entrevistado 11).

Ja o Entrevistado 12 refor¢a que a interagdo entre chefia e as equipes de trabalho deve
ser intensificada. “alta a interag@o entre a chefia e a equipe, ndo s6 de pesquisadores, com tudo,
com todos os funcionarios, mas, especialmente, pesquisa ¢ dinamico. Tem que ter mais
reunides, tem que ter mais participagdo” (Entrevistado 12).

Quanto a categoria empirica “Reconhecimento e valorizacdo”, a maior parte dos relatos
enfatizam a necessidade do reconhecimento e do elogio pelo trabalho desempenhado que pode
ser verificado nos relatos: “Infelizmente, quando a pessoa erra, o mundo cai na cabeca do
empregado. Mas quando o trabalho ¢ super bem executado, falta o elogio” (Entrevistado 2),
bem como a fala do Entrevistado 3: “O que eu sinto, assim, na Unidade, a gente faz muita coisa,
consegue realizar, mas ndo tem aquela coisa do... do agradecimento, de parabenizar nenhum
empregado, sabe? Eu sinto uma falta imensa disso, de ter coisa” (Entrevistado 3).

A necessidade da visibilidade do trabalho executado, conforme demonstrado através dos
relatos do Entrevistado 1 e 16: “o que dificulta é que ninguém vé€, ninguém enxerga, ninguém,
entendeu? .... Ninguém enxerga digamos assim que ela ¢ uma atividade bem importante...”
(Entrevistado 1) e “No ambiente de trabalho a unica coisa, olha, eu para ser, para me sentir
plenamente, era s6 isso. FEra so6 ter o meu trabalho, ter visibilidade do meu trabalho”
(Entrevistado 16). Omais (2018) considera que sentir-se respeitado, valorizado, compreendido
e reconhecido € uma expectativa que acontece em um relacionamento.

Com isso observa-se a vivéncia do sentimento de desvalorizacdo do trabalho, que surge
como categoria empirica, conforme relatado pelos Entrevistados 4, 5 e 6: “...porque vocé ja
sente, assim, que vocé ¢ um pouco desvalorizado” (Entrevistado 4). “E ai eu fiquei pensando
até que ponto faz sentido, tem significado atuar ...dentro de uma perspectiva que vocé ndo vai
ser valorizado” (Entrevistado 5) “...falta de valorizacao, de visualiza¢do daquele trabalho que a
pessoa faz. Dar a real importancia daquele trabalho” (Entrevistado 6).

Oliveira-Silva e Silva (2015) ressaltam que a probabilidade do profissional florescer ¢

maior quando ocorre o engajamento afetivo na carreira. Isso ocorre pois ao se dedicar ao
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trabalho e se conectar em atividades positivas, o individuo vivencia situagdes que geram maior
satisfacdo e sentido na sua vida profissional.

Os relatos a seguir corroboram na exemplificacdo da categoria empirica “Comunicacao
e do compartilhamento de informagdes” vivenciados pelos empregados, tal como seguem os

relatos a seguir:

Eu sinto bastante a falta de comunicag@o aqui na nossa unidade, eu acho que néo sou
so eu pelo o que eu converso. Muitas vezes que as informagdes chegam nas chefias,
sdo escolhidas algumas pessoas para as reunides e muitas vezes nés nao ficamos
sabendo do que ta acontecendo (Entrevistadol11).

Ha necessidade de maior engajamento, maior comunicagdo, relacionamento
interpessoal, que ¢ muito dificil. A (gestdo) tem que sentir o ambiente da empresa,
chamar todo o ambiente e dizer, quero conversar. Quero conversar por grupos. O
grupo de laboratério, o grupo de pesquisa, o grupo da administragdo...
(Entrevistado13).

A categoria “Suporte da gestdo” observa-se nos relatos que descrevem a percepg¢ao pelos
entrevistados a seguir quanto a necessidade da gestdo em envolver os empregados nas

atividades e de um posicionamento que favoreca o engajamento das equipes no trabalho:

...Porque quando vocé tem umas coisas gerenciais, acho que a coisa meio que vocé ¢é
obrigado, né? vocé vai fazer tal coisa com tal pessoa, tal pessoa vai fazer com...Vocé
vai montar tal coisa, vocé vai entrar aqui... Envolver as pessoas. Eu acho que seria
uma coisa mais gerencial (Entrevistado 9).

O Entrevistado 13 evidencia a mesma ideia quanto a necessidade da atuagdo da gestdo
junto aos empregados “(Espera) o chefe chegar dizer: Fulano, tem um projeto ali que eu vejo
que vocé tem algo a ver com ele. Eu queria que vocé fosse compor aquele projeto. Entdo, eu
vou chamar o lider de projeto para que voce se engaje aqui nele” (Entrevistado13).

Os Entrevistados 8 e 12 corroboram quanto a importancia da atuacao da gestdao de forma
que fomente o engajamento. O Entrevistado 8 considera que o “‘engajamento para que aconteca,
eu acho que seria envolver essas pessoas nas atividades, nos projetos”” (Entrevistado 8). Ja o
entrevistado 12 relata que:

Por isso que a questdo do engajamento vem muito da gestdo...mais conversas, assim,
que a gente saiba o que a empresa quer e a gente se enquadrar dentro daquilo. Nao
deixar muito solto, sabe? Porque tem linhas de pesquisas a serem seguidas...Fulano ta
com um projeto, mas fulano 14 ta fazendo aquilo. Tu tem conhecimento pra ajudar

aquilo ali, né? Agregar valor naquilo ali, né? Isso também cria motivagdo, sabe? O,
eu existo, né? (Entrevistado12).

Por fim, a categoria “Sistema de avaliagdo” surge em alguns relatos dos empregados
como item em que ndo se sentem reconhecidos pelo trabalho desempenhado, dentre os motivos
apontados constam por ser um sistema que incentiva a concorréncia, a responsabilidade do

empregado pela procura pelo feedback da sua atuacdo, ndo ter o reconhecimento do trabalho
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desempenhado através do sistema de avaliacdo, conforme relatos dos Entrevistados 2 e 6:
“Infelizmente, o nosso sistema de avaliagao ¢ de concorréncia. Sabe? E essa concorréncia, para
mim, ¢ maléfica” (Entrevistado 2). “No caso, na hora das avaliacdes. Sempre tem essa
reclamacdo de ndo valorizacdo, que trabalha, trabalha, trabalha e ainda ndo ¢ reconhecido.
Entao, ta isso ai, meio que da uma esfriada, cai em descrédito. Nao sentiu reconhecimento. Nao
sentiu reconhecido...” (Entrevistado 6). E corroborado pelo Entrevistado 5:
E eu observo, conversando com outras pessoas, que algumas pessoas estdo com
muitos incomodos em relagdo a isso. E ai... Esse espago (de conversa) que ndo tem...
Em relag@o ao que estdo fazendo, em relacdo a progressao ou alguma coisa, né? E ai,
assim, entra um problema para a empresa porque fica muito a cargo do empregado ter

a maturidade e ter o alinhamento porque ela (a empresa) ndo trouxe para si
(Entrevistado 5).

As categorias empiricas relacionadas ao florescimento no trabalho fornecem a
possibilidade para analisar influéncias captadas através de dados qualitativos e que oferecem
subsidios para o entendimento dos itens com maior profundidade.

As percepcdes dos empregados além da aplicagdo do Inventario de Florescimento no
Trabalho (IFT) somente foi possivel com aplicagdo da metodologia qualitativa em que foi
tornando plausivel que os sujeitos da pesquisa expressassem suas visdes particulares sobre o
florescimento no trabalho no contexto singular de uma instituicdo publica de pesquisa. O
método quantitativo aplicado através do IFT permite conhecer o grau de satisfagdo dos
empregados nas dimensdes, porém somente através da pesquisa qualitativa foi possivel acessar
as percepgoes, significados e sentidos do florescimento o trabalho dos empregados da unidade

de pesquisa da Embrapa.
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5 CONCLUSAO

O florescimento no trabalho pode ser identificado através da analise das cinco
dimensdes que compde o PERMA, sdo elas: emogdes positivas, engajamento/fluxo,
relacionamentos sociais positivos, significado/sentido e realizagdo. O florescimento no trabalho
influencia no desempenho de destaque no trabalho, em relagdes sociais mais saudaveis, com
ganhos na saude, na expectativa de vida do empregado, além de um sentimento positivo em
relagdo a empresa que os emprega.

A presente pesquisa buscou compreender como se configura o florescimento no trabalho
dos empregados em uma unidade de pesquisa da Embrapa. Para consecu¢do do objetivo geral
foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos: (I) analisar a dimensdo emogdes
positivas no florescimento no trabalho; (II) analisar a dimensdo fluxo/engajamento no
florescimento no trabalho; (IIT) analisar a dimensao relagdes sociais positivas no florescimento
no trabalho; (IV) analisar a dimensdo significado/sentido no florescimento no trabalho e (V)
analisar a dimensao realizacdo no florescimento no trabalho e (VI). avaliar o grau de relevancia
e frequéncia de ocorréncia das dimensoes do florescimento.

A coleta de dados foi realizada com 16 empregados da unidade de pesquisa da Embrapa
selecionada. A pesquisa de campo iniciou-se com a solicitagdo para preenchimento através do
formulario Google do levantamento do perfil socioecondmico (Apéndice B) e em seguida da
avaliacdo das dimensdes do IFT, com objetivo de coletar dados sobre a percepg¢ao da frequéncia
e relevancia de cada dimensao do florescimento (Apéndice C) pelos entrevistados. No momento
seguinte ocorreram as entrevistas semiestruturadas, conforme descrito no Apéndice D, com
objetivo de coletar dados sobre a vivéncia do florescimento dos entrevistados, a partir adaptagao
qualitativa do Inventario de Florescimento no Trabalho (IFT), de Souza e Fukuda (2024).

Em relagdo ao primeiro objetivo especifico, os resultados demonstraram que os
empregados sentem- se felizes e alegres com as atividades desenvolvidas no trabalho, apesar
da percepcdo de pouco valorizados e de pouco reconhecidos pela gestdo, através de
agradecimento, feedback e visibilidade do trabalho. Foram ressaltados o sentimento de
felicidade no ambiente de trabalho e de gratidao pelos beneficios que a Embrapa oferece aos
empregados. A felicidade no trabalho dos empregados mostra-se relacionada aos trabalhos que
utilizam a capacidade do empregado em resolver problemas e que causem impacto para
sociedade, além de atuar em atividades que apresentem interesse, ter apoio de profissionais com

experiéncia e de areas multidisciplinares.
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Ja os pontos observados para melhoria foram os sentimentos de valorizagdo e de
reconhecimento do trabalho pela gestdo, bem como a visibilidade do trabalho desenvolvido,
além da capacidade em lidar com a caréncia de recursos financeiros na execug¢ao das atividades
e em trabalhar em algo que ndo perceba resultados. O item (diversdo no trabalho) nao foi
constatado nas entrevistas, apesar do relatorio de clima da Embrapa 2023 ter apresentado baixa
favorabilidade. Sugere-se que termo “divertido” ndo tenha sido compreendido pelos
participantes como estado de alegria e sim de atitude de desprezo na dedicac¢do do trabalho,
corroborando para essa analise o fato do item “Feliz com as atividades do trabalho e alegre no
trabalho ter apresentado o maior numero de relatos da dimensao

No que diz respeito ao segundo objetivo especifico, observou-se que na dimensao
engajamento os entrevistados identificam que trabalham com dedicacdo e engajamento na
realizagdo das atividades do trabalho e apresentam a capacidade de resolver desafios no
trabalho, demonstrados através da adequacdo do perfil dos empregados as atividades
desenvolvidas, do apoio recebido pela equipe de trabalho, da imersdo nas atividades, apesar da
dificuldade quanto a falta de recursos, da possibilidade da resolug¢ao dos desafios, do estimulo
a aprendizagem nas atividades desenvolvidas e aproveitamento das habilidades dos
empregados.

As melhorias relacionadas a dimensdo foram ligadas ao item “Desmotivado na
continuidade do trabalho” com a percepcao da necessidade de melhoria da valorizagdo do
empregado e da interferéncia de questdes pessoais no ambiente profissional, fortalecimento do
feedback pelo gestor quanto ao desempenho do empregado, melhoria da sobrecarga das
atividades que possibilite maior disponibilidade da interacdo entre os empregados e
consequéncia da escassez de recursos na motivagao.

Em relacdo ao terceiro objetivo especifico, percebe-se na dimensdo relacionamento
social positivo na Embrapa a predominancia dos itens “Gostar de trabalhar com os colegas”,
“Ter colegas de trabalho que ajudam na dificuldade” e “Confianga e pertencimento a uma
equipe” demonstrando a percep¢ao da existéncia do didlogo entre os colegas, o respeito € a
parceria entre os membros das equipes € empatia entre os colegas, existéncia de feedback nas
relagdes em que se manifestam através da confianga entre os empregados, capacidade de sentir-
se ouvido pela equipe, sentimento de confianga transmitido pela gestdo ao delegar ao
empregado atividades a serem desenvolvidas, além de um ambiente propicio para fomentar
interagdo e bons relacionamentos, favorecimento de sentimentos de acolhimento, amizade,

carinho e bem-querer pelos colegas. As melhorias relacionam-se a diminuicdo da sobrecarga
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de tarefas e do ambiente competitivo que podem influenciar na disponibilidade de convivéncia
entre os colegas de trabalho.

Quanto ao quarto objetivo especifico, observou-se nos relatos dos entrevistados
descrigdes relacionadas a dimensao significado/sentido os destaques dos itens “Trabalho ¢
significativo para vocé, ajudar dar sentido a vida, tem um proposito construtivo e significativo
para sua vida” e “Trabalho colabora para o bem comum, propdsito nobre que ajuda e ¢
significativo para outras pessoas” com destaque para a importancia atribuida pelos empregados
no desenvolvimento de atividades que gostam e causam prazer, bem como em atividades
consideradas de importante impacto, de resultados benéficos para a sociedade e cujo o propdsito
do trabalho vai além dos beneficios financeiros. Nao foram apontadas melhorias.

Em relagdo ao quinto objetivo especifico, na dimensao realizacdo destaca-se o item
“Sentir-se realizado” que ¢ relatada pelos entrevistados como possibilidade de repasse do
conhecimento, amplitude de possibilidade de atividades a serem desenvolvidas na empresa,
realizar-se e aprender através do exercicio do trabalho, sensacdo de missdao cumprida,
capacidade adaptativa e competéncia ligada a realizacdo, os entrevistados mencionam que a
Embrapa proporciona melhoria do padrao de vida, possibilidade de construcao de suas familias
e seu bem-estar, o exercicio de cargos de gestdo € visto como uma oportunidade de crescimento
profissional, conhecer as atividades a serem desenvolvidas ou saber que apresenta
conhecimento facilita a obtencao dos resultados e por conseguinte da realizacdo. A melhoria da
realizagdo ¢ relatada pelos entrevistados através do cumprimento do planejamento das
atividades, do aproveitamento das capacidades e do potencial do empregado na execugdo dos
trabalhos.

Quanto ao sexto objetivo, observa-se que as cinco dimensdes do florescimento sdo
percebidas e avaliadas pelos respondentes de forma positiva e com alta relevéancia
estatisticamente. As dimensodes realizacdo e engajamento consolidam-se e destacam-se com
dados mais consistentes, tanto na percepg¢ao, quanto na relevancia atribuida pelos respondentes.
A dimensao significado € percebida como um fator importante para o florescimento no trabalho
com avaliacdes predominantemente altas e com pouca divergéncia entres os empregados,
embora ndo seja o aspecto mais valorizado em comparagdo com o engajamento e a realizagao.
J& as dimensdes relacionamentos sociais € emogoes positivas demonstram maior variabilidade.
Conclui-se que o florescimento no trabalho na unidade de pesquisa da Embrapa sustenta-se nas
dimensdes realizagcdo, engajamento e significado, enquanto as dimensdes emogdes positivas e
relacionamentos sociais s30 mais heterogéneas, com possibilidade de intervencdo para

melhorias.
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A pesquisa concluiu sobre aspectos que surgiram a partir das categorias empiricas que
apareceram durante o estudo, que os entrevistados enfatizam a necessidade de um maior
“Convivio e de integracdo entre os empregados”, pois ao proporcionar momentos de interacao
no cotidiano entre os empregados favorece a existéncia de relacionamentos positivos e por
conseguinte do engajamento. Também nesse contexto, surgiu a necessidade em ampliar o
“Reconhecimento e valorizagdo” através do elogio pelo trabalho desempenhado, visibilidade
do trabalho executado, com objetivo de se evitar o sentimento de desvalorizagdo do trabalho
por alguns entrevistados.

Além disso, priorizar da “Comunicacao ¢ do compartilhamento de informagdes” de
modo que repercutam na melhoria das relagdes sociais. A categoria “Suporte da gestdo”
observa-se nos relatos que descrevem a percep¢ao pelos entrevistados, quanto a necessidade de
envolver os empregados nas atividades e de um posicionamento que favoreca o engajamento
das equipes no trabalho. Por fim a categoria “Sistema de avaliacdo” os entrevistados ressaltam
que a falta do sentimento de reconhecimento pelo trabalho desempenhado, por considerarem
ser um sistema que incentiva a concorréncia, pelos empregados sentirem falta de feedback da
sua atuagdo, nao ter o reconhecimento do trabalho desempenhado através do sistema de
avaliacdo.

Entre as contribui¢des empirica e social entende-se que a pesquisa descreveu com base
nos relatos, indicativos sobre pontos considerados de melhorias pelos entrevistados, de modo
que forne¢a dados a Gestdo para propostas e implementagdes de acdes que fortalecam o
florescimento no trabalho na unidade de anélise da Embrapa, com a vivéncia de um estado
positivo de saide mental no trabalho, satisfacdo e bem-estar no trabalho pelos empregados.

Como limitagdo do estudo, destaca-se a necessidade de aprofundamento nos itens
relacionados a dimensdo fluxo/engajamento levantados na pesquisa de clima “desmotivado
com o meu trabalho”, “minhas atividades sdo rotineiras” e “Tenho dificuldade de prestar
atencao nas atividades de trabalho”, bem como o item “diversao no trabalho” relacionado a
dimensao emogdes positivas, tendo em vista que ndo houve relatos nessa pesquisa relacionados
aos itens citados, que fornecessem subsidio para analise.

Em sintese, de forma geral, os resultados da pesquisa evidenciam que os empregados
percebem o florescimento no trabalho na unidade de pesquisa, com a combinagao integrada das
dimensdes emogdes positivas, engajamento/fluxo, relacionamento social positivo,
significado/sentido e realizacdo. A dimensao realizacao, engajamento e significado se destacam
como mais relevantes, enquanto as dimensdes emogdes positivas e relacionamentos sociais

mostraram maior heterogeneidade.
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APENDICE A

PROTOCOLO DE ESTUDO DE CASO

Titulo do Estudo: Florescimento no Trabalho em uma unidade de pesquisa da Embrapa.
1 Introducao

Este estudo tem como objetivo compreender como se configura o florescimento no
trabalho dos empregados em uma unidade de pesquisa da Embrapa. O conceito de florescimento
sera abordado com base na teoria do PERMA de Seligman (2012), que considera cinco
dimensdes: Emogdes Positivas, Engajamento, Relacionamentos Positivos, Significado e
Realizagdo, com adaptagcdo qualitativa do Inventario de Florescimento no Trabalho-IFC,
elaborado por Souza e Fukuda, (2024) e avaliacdo quantitativa com a disponibilizacdo no
formuléario Google (Apéndice B), para preenchimento do perfil sociodemografico e da

percepcao das dimensdes quanto a frequéncia e relevancia (Apéndice C) pelos entrevistados.

2 Questao de pesquisa
Como se configura o florescimento no trabalho dos empregados em uma unidade de

pesquisa da Embrapa?
3 Objetivos

3.1 Objetivo geral
Compreender como se configura o florescimento no trabalho dos empregados em uma

unidade de pesquisa da Embrapa.

3.2 Objetivos especificos
Como objetivos especifico, buscar-se-a:
I.  Analisar a dimensdo emogdes positivas no florescimento no trabalho;
II.  Analisar a dimensao fluxo/engajamento no florescimento no trabalho;
ITI.  Analisar a dimensao relagdes sociais positivas no florescimento no
trabalho;
IV.  Analisar a dimensao significado/sentido no florescimento no trabalho;

V.  Analisar a dimensao realiza¢ao no florescimento no trabalho.
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vii. ~ Metodologia
Esta se¢ao em questao visa descrever abordagem metodoldgica a ser utilizada no estudo
de caso, considerando tanto os fins, quanto aos meios a serem utilizados para coleta dos dados,

quanto a andlise dos dados.

4.1 Tipologia do estudo

O objetivo proposto da pesquisa ¢ compreender como se configura o florescimento no
trabalho dos empregados em uma unidade de pesquisa da Embrapa, que ¢ uma instituicao
publica de pesquisa, através de uma abordagem qualitativa.

Quanto aos fins, trata-se de um estudo exploratorio-descritivo, tendo em vista que
pretende estudar uma tematica com escassez de conhecimento sistematizado, conforme
demonstrado na subse¢ao 2.3 de Estudos empiricos sobre florescimento no trabalho (Quadro
4).

Quantos aos meios o estudo classifica-se como pesquisa de campo, mediante estudo de
caso unico. O presente estudo fard uso da adaptacao qualitativa do Inventario de Florescimento
no Trabalho (IFT) em um roteiro de entrevista semiestruturada, para ser aplicado junto aos
empregados da unidade de pesquisa da Embrapa, situada no Nordeste do Brasil e a utilizagao
formulario do Google para o levantamento dos dados objetivos quanto a percepgdo da

relevancia e da frequéncia das dimensdes do florescimento no trabalho.

4.2 Unidade de analise

A unidade de andlise serda em uma unidade de pesquisa, administrativamente chamada
de Unidade Descentralizada (UD) da Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria — Embrapa,
que ¢ uma empresa publica vinculada ao Ministério da Agricultura e Pecudria (MAPA)da

Embrapa localizada no nordeste do Brasil.
4.3 Sujeitos da pesquisa

A unidade de andlise foco deste estudo apresenta atualmente em torno de 145
empregados. O quadro de carreiras da Embrapa segundo o PCE (2012) ¢ composto pelos cargos
de pesquisador, analista, técnico e assistente. Os empregados da UD da Embrapa localizada no
nordeste do Brasil serdo selecionados respeitando-se as representacdes dos cargos por area.

Os empregados serdo convidados através de e-mail corporativo enviado a todos os

empregados da unidade de pesquisa da Embrapa. Para inclusao dos empregados na pesquisa trés
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critérios devem ser observados: 1) ser empregado efetivo do centro de pesquisa selecionado, com
no minimo 6 meses de atuacdo; 2) ndo estar em periodo de férias, laudo, atestado ou em licenga
de qualquer natureza e 3) concordar em participar da pesquisa, mediante assinatura do Termo de
consentimento livre e esclarecido (TCLE), que consta no Apéndice F.

A selecao dos participantes norteia-se por critérios de amostragem intencional, ao focar
em participantes com potencial para oferecer dados significativos, essa abordagem visa
aprofundar a compreensdo do fendmeno estudado, até atingir o ponto de saturacao de dados.

Para inclusao dos empregados na pesquisa trés critérios devem ser observados: 1) ser
empregado efetivo do centro de pesquisa selecionado, com no minimo 6 meses de atuacao; 2)
ndo estar em periodo de férias, laudo, atestado ou em licenga de qualquer natureza e 3) concordar
em participar da pesquisa, mediante assinatura do Termo de consentimento livre e esclarecido
(TCLE), correspondente as entrevistas (Apéndice F). O contato dar-se-4 diretamente com os
empregados, inicialmente via telefone e posteriormente, receberdo u

O convite para participar da pesquisa dar-se-4 diretamente com os empregados,
inicialmente via telefone e posteriormente, caso confirmem o interesse em participar do estudo,
receberao um e-mail com informacgdes pertinentes a entrevista, como data, hora e sala para o
encontro. As entrevistas serdo gravadas e seguirdo roteiro semiestruturado, de acordo com

estabelecido no Apéndice D.

4.4 Coleta de Dados

A pesquisa envolvera os seguintes métodos de coleta de dados (Quadro 8):
e Analise documental relatorios de clima organizacional e documentos institucionais.

e Entrevistas semiestruturadas com empregados em uma unidade de pesquisa da Embrapa
selecionada para compreender suas visdes particulares sobre o florescimento no trabalho na

unidade de pesquisa da Embrapa.
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emogdes positivas
no florescimento
no trabalho

positivas

Objetivo Especifico Procedimento de coleta de Delineamento da Técnica de analise de
dados coleta dados
i Analisar a | Entrevista Categoria teorico- Analise de conteudo
dimensao analitica: emocgdes

Documento institucional

Relatério de clima

Analise documental

Analisar a
dimensdo
engajamento/flux
o no florescimento
no trabalho

Entrevista

Categoria teorico-
analitica:
engajamento/fluxo

Analise de conteudo

Documento institucional

Relatorio de clima

Analise documental

florescimento no
trabalho

iii. Analisar a | Entrevista Categoria teorico- Andalise de contetdo
dimensdo analitica:
relacionamentos relacionamentos
sociais no sociais positivos
florescimento Documento institucional Relatério de clima Analise documental
positivas no
trabalho

iv. Analisar a | Entrevista Categoria teorico- Analise de contetdo
dimensao analitica: significado/
significado/sentid sentido
o no florescimento | Documento institucional Relatorio de clima Analise documental
no trabalho

v. Analisar a | Entrevista Categoria teorico- Analise de contetdo
dimensdo analitica: realizagdo
realizacdo no | Documento institucional Relatoério de clima Analise documental

viii.

Avaliar o grau de
relevancia e
frequéncia de
ocorréncia das
dimensoes do

florescimento.

Google Forms

Dimensoes do
florescimento no
trabalho

Analise descritiva

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

O roteiro de entrevista, como instrumento de coleta (Apéndice D) foi elaborado a partir

da adaptacdo qualitativa realizada pela autora com base no Inventario de Florescimento no

Trabalho (IFT) de Souza e Fukuda (2024), conforme descrito no Quadro 6.
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Quadro 6 — Descricdo das etapas da coleta de dados da pesquisa de campo.

ETAPA OBJETIVO

ETAPA 1 Contato inicial: explicagdo dos objetivos da pesquisa, informagdes sobre o sigilo e sobre a gravagéo
das entrevistas e assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) disponivel no
Apéndice F.

ETAPA 2 Levantamento do perfil socioecondomico: coletar dados sobre cargo, idade, sexo, faixa salarial, tempo

de servigo, chefia vinculada, modalidade de trabalho, nivel de escolaridade e se exerce fungdo de
supervisio (Apéndice B).

ETAPA 3 Avaliacdo das dimensdes do Florescimento no Trabalho (IFT): coletar dados sobre a frequéncia e
relevancia de cada dimenséo vivenciada no ambiente de trabalho, conforme os objetivos especificos da
pesquisa (Apéndice C).

ETAPA 4 Roteiro para entrevista semiestruturada: coletar dados na entrevista sobre a vivéncia do

florescimento dos entrevistados, com base na adaptagdo qualitativa do instrumento quantitativo através
da percepcdo dos entrevistados das dimensdes que compdem o IFT, emogdes positivas,
fluxo/engajamento, relagdes sociais positivas, significado/sentido e realizagdo, conforme os objetivos da
pesquisa. (Apéndice D)

ETAPA S Conclusdo: momento em que sdo realizadas as consideragdes finais e realizado agradecimento pela
participagdo. Os entrevistados sdo convidados a fazerem as observagdes adicionais, sugestdes ou criticas.
Além disso, ¢ encorajado a expressar seus sentimentos e reflexdes sobre o processo da entrevista e a
tematica discutida, enriquecendo assim a compreensdo do pesquisador sobre o fendmeno estudado.

Fonte: Elaborado pela autora (2025)
4.5 Analise de Dados

Os dados qualitativos serdo analisados por meio da andlise de contetido, através da
analise tematica por frequéncia, com auxilio do software Atlas.ti. A analise dos dados
quantitativos sera realizada com base na estatistica descritiva, tanto o levantamento do perfil
sociodemografico, quanto a avaliagdo das dimensdes do florescimento no trabalho foram
disponibilizados através do formulario Google.

Assim, considerando o objetivo geral e os objetivos especificos deste estudo, as
categorias tedrico-analiticas que embasam a analise dos dados a serem coletados neste trabalho
baseiam-se nas dimensdes que compoem o PERMA (Seligman, 2012) e nos itens agrupados do
IFT (Souza e Fukuda, 2024) que compdem as subcategorias tedrico-analiticas. No Quadro 7
constam tanto as categorias tedrico-analiticas, quanto as subcategorias tedrico-analiticas e as

categorias empiricas.
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Quadro 7- Categorias de andlise
Categorias Tedrica-Analiticas Subcategorias Teorica-Analiticas
Dimensées PERMA (Seligman, 2012) Itens do IFT (Souza e Fukuda, 2024)
Diversdo no trabalho
Feliz com as atividades do trabalho e alegre no trabalho
Frustrado e infeliz no trabalho
Emocdes Positivas Esperar que o melhor aconteca mesmo em momentos dificeis no trabalho
Grato pelo que a Embrapa oferece
Grato pela contribuicdo dos colegas de trabalho
Valorizado pelos colegas de trabalho
Pouco valorizado pela chefia
Inspirado por trabalhar com pessoas de exceléncia técnica e humana
Capacidade de resolver desafios no trabalho
Recorre aos conhecimentos para realizar o trabalho
Desmotivado na continuidade do trabalho
Executa atividades rotineiras
Dificuldade de prestar atencdo nas atividades do trabalho
Nao percebe o tempo passar no trabalho
Trabalha com dedicagdo e engajamento na realizacdo das atividades do
trabalho
Antipatia ou comportamento antipatico dos colegas de trabalho
Convivéncia ou relacionamentos sociais ruins com os colegas
Distanciamento dos colegas da equipe de trabalho
Querido e gostam de vocé pelos colegas da equipe de trabalho
Relagdes Sociais Positivas Gosta de trabalhar com os colegas
Confianga e pertencimento a uma equipe
Resolve as dificuldades sozinho
Tem colegas de trabalho que ajudam na dificuldade

Fluxo/Engajamento

Trabalho colabora para o bem comum, propdsito nobre que ajuda e €
significativo para outras pessoas
Significado/Sentido Meu trabalho esté4 distante do meu proposito de vida
Trabalho ¢ significativo para vocé, ajuda dar sentido a vida, tem proposito
construtivo e significativo para sua vida
Meu trabalho significa pouco para mim
Trabalho tem um propdsito maior que sustento
Prosperar e conquistar vida melhor com o trabalho, ganhos e evolugdes
pessoais e profissionais
Crescer profissionalmente com o trabalho
Sentir que seus resultados no trabalho sdo fruto do seu esforco.
Realizacdes Sentir-se realizado
Sentir-se competente no trabalho
Aprender com o trabalho
Sentir-se distante dos objetivos de vida
Sentir que suas competéncias e talentos sdo pouco aproveitados
Sentir-se estagnado no trabalho
Categorias Empiricas
Convivio e integragdo entre empregados e entre equipes

Reconhecimento e valorizagdo

Sistema de avaliagdo

Comunicagdo e compartilhamento de informagdes

Suporte da gestdo
Fonte: elaborado pela autora (2025).
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5. Etica e Consideracoes Finais

O estudo seguira os principios éticos da pesquisa em ciéncias sociais, garantindo o sigilo
das informacdes e o consentimento livre e esclarecido dos participantes. Os resultados poderao
servir como base para aprimoramento das estratégias organizacionais voltadas ao bem-estar dos

empregados.

6 Cronograma

Etapas/Periodo Agosto/2025 Setembro/2025 Novembro/2025
Coleta de dados X X
Analise dos Resultados X X

Defesa da dissertagdo X
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APENDICE B
PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

PARTE 1 - Perfil socioecondmico dos sujeitos da pesquisa

1. Qual seu cargo na Embrapa? Pesquisador ( ) Analista ( ) Técnico( ) Assistente ()
2. Qual sua idade?

3. Qual seu sexo? Feminino ( ) Masculino ( ) Prefiro ndo informar( )

4

. Qual sua faixa salarial (valor liquido)?
de R$ 0,00 aR$ 4.999 ()
de R$ 5.000 a R$9.999 ()
de R$ 10.000 a RS 14.999 ()
de R$ 15.000 a RS 19.999 ()
de R$ 20.000 a RS 24.999 ()
de R$ 25.000 a R$ 29.999 ()
R$ 30.000 ou mais ()

5. Qual seu tempo de servigo na Embrapa? (em anos)

6. Seu setor vincula-se a qual Chefia?
Chefia Administrativa ( )

Chefia Transferéncia de Tecnologia ( )
Chefia de Pesquisa e Desenvolvimento ( )
Chefia Geral ( )

7. Qual a sua modalidade de trabalho? Presencial ( ) Hibrido ( ) Integral ( )

8. Qual seu nivel de escolaridade?
Ensino fundamental ( )

Ensino Médio ( )

Graduagao ( )

Se graduacdo qual a 4rea de formacao



Especializacao ( )
Mestrado ()
Doutorado ( )
Pos-doutorado ()

Se pos-graduacado, qual sua area de formagao?

9. Exerce funcdo de supervisdao? Sim ( ) Nao ( )
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APENDICE C

AVALIACAO DA RELEVANCIA E DA FREQUENCIA DAS DIMENSOES DO
FLORESCIMENTO NO TRABALHO (IFT)

Leia com atengao as descrigdes apresentadas em cada dimensdao. Em seguida indique o
grau de relevancia que vocé atribui a cada uma das dimensdes, sendo 5 (cinco) a mais relevante
e 1 (um) a menos relevante, e a frequéncia com que estas dimensdes t€ém ocorrido nos ultimos

seis meses, considerando a escala Nunca, Quase Nunca, As Vezes, Quase Sempre, Sempre.

Dimensao Descri¢ao Relevancia |[Nos ultimos 6 meses, frequéncia com que
Atribuida |ocorreram

Nunca| Quase | As Quase Sempre

Nunca | Vezes Sempre

Emocdes Positivas | Referem-se a emogdes como prazer,
entusiasmo, éxtase, calor, conforto,
entre outras (Seligman, 2019).
Incluem todas as experiéncias
agradaveis que alguém pode
vivenciar, como alegria,
entusiasmo, esperanga ¢ diversdo
(Omais, 2018).

Engajamento / | Ocorre em atividades desafiadoras,
fluxo porém viaveis, levando o individuo
a se envolver profundamente, a
ponto de perder a nog¢do do tempo e
de si mesmo, enquanto se envolve
na atividade (Seligman, 2019).

Relacionamentos Referem-se a interagdes positivas e
sociais Positivos de qualidade, que proporcionam
apoio, empatia e suporte social entre
pessoas no trabalho  (Souza;

Fukunda 2021).
Significado/ Refere-se a atuagdo em atividades
Sentido e tarefas cujos significados vao

além da recompensa financeira,
do status, do poder ou do
reconhecimento, atingindo
objetivos, propdsitos ou missoes
pessoais ou organizacionais de
grande valor para o individuo
(Souza; Fukunda, 2021).

Realizagio Refere-se a capacidade de se
autoestimular ~ para  cumprir
tarefas e alcangar objetivos e
envolve a sensagdo de controle e
capacidade para concluir tarefas
(Seligman, 2019).

Fonte: elaborado pela autora (2025), com base em Omais (2018), Seligman (2019) e Souza e Fukunda (2024).
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APENDICE D
ROTEIRO PARA A ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

Antes de iniciar a entrevista, receber o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
assinado e informar que a entrevista sera gravada. Ler a defini¢do de cada dimensdo adotada e
solicitar a percep¢do dos entrevistados quanto a vivéncia de cada dimensdo, facilitadores e

dificultadores e exemplos.

Emocoes Positivas: referem-se a emogcoes como prazer, entusiasmo, éxtase, calor, conforto,
entre outras (Seligman, 2019). Incluem todas as experiéncias agradaveis que alguém pode

vivenciar, como alegria, entusiasmo, esperanga e diversdo (Omais, 2018).

Como vocé percebe a vivéncia das emogdes positivas no seu ambiente de trabalho? Quais sdo

os facilitadores e dificultadores dessa experiéncia no dia a dia? Poderia exemplificar?

Engajamento/fluxo: ocorre em atividades desafiadoras, porém viaveis, levando o individuo a
se envolver profundamente, a ponto de perder a no¢do do tempo e de si mesmo, enquanto se

envolve na atividade (Seligman, 2019).

Como voce percebe a vivéncia das emogdes positivas no seu ambiente de trabalho? Quais sdo

os facilitadores e dificultadores dessa experiéncia no dia a dia? Poderia exemplificar?

Relacionamentos sociais positivos: referem-se a interagoes positivas e de qualidade, que
proporcionam apoio, empatia e suporte social entre pessoas no trabalho (Souza; Fukunda
2021).

Como vocé percebe a vivéncia do engajamento/fluxo no seu ambiente de trabalho? Quais sao

os facilitadores e dificultadores dessa experiéncia no dia a dia? Poderia exemplificar?

Significado/sentido: refere-se a atuagcdo em atividades e tarefas cujos significados vao além
da recompensa financeira, do status, do poder ou do reconhecimento, atingindo objetivos,
propositos ou missoes pessoais ou organizacionais de grande valor para o individuo (Souza,

Fukunda, 2021).
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Como vocé percebe a vivéncia do engajamento/fluxo no seu ambiente de trabalho? Quais sao

os facilitadores e dificultadores dessa experiéncia no dia a dia? Poderia exemplificar?

Realizacio: refere-se a capacidade de se autoestimular para cumprir tarefas e alcangar
objetivos e envolve a sensag¢do de controle e capacidade para concluir tarefas (Seligman,

2019).
Como vocé percebe a vivéncia dos relacionamentos sociais positivos no seu ambiente de
trabalho? Quais sdo os facilitadores e dificultadores dessa experiéncia no dia a dia? Poderia

exemplificar?

Conclusao: agradecimento pela participagdo e solicitar comentarios, sugestao ou critica.

Fonte: elaborado pela autora (2025)



APENDICE E
INSTRUMENTO DE ANALISE DE DADOS

DESCRICAO DOS ITENS DO IFT E RELACAO DOS ITENS AGRUPADOS POR

SEMELHANCA
Dimensao Itens do IFT Itens agrupados por semelhanga na analise de
dados
2- Divirto-me no trabalho; Diversdo no trabalho
53- Sou feliz com minhas atividades de trabalho; Feliz com as atividades do trabalho e alegre no
trabalho
46- Sou alegre no trabalho;
12- Fico mais vezes alegre do que triste no meu
trabalho;
20- Estou frustrado com o meu trabalho; Frustrado e infeliz no trabalho
B 27- Estou infeliz com meu trabalho;
EMOCOES
POSITIVAS

3- Espero que o melhor acontega, mesmo em
momentos dificeis no trabalho;

Esperar que o melhor acontega mesmo em momentos
dificeis no trabalho

5 - Sou grato pelo que a organizagdo em que eu
trabalho me oferece;

Grato pelo que a Embrapa oferece

7- Sou grato pela contribui¢do de outras pessoas
para o meu trabalho.

Grato pela contribui¢do dos colegas de trabalho

23- Sou valorizado pelos meus colegas de trabalho;

Valorizado pelos colegas de trabalho

55 - Sou pouco valorizado pela minha chefia;

Pouco valorizado pela chefia

32- Vivo inspirado por trabalhar com pessoas que
apresentam exceléncia humana;

56 - Vivo inspirado por trabalhar com pessoas que
apresentam exceléncia técnica.

Inspirado por trabalhar com pessoas de exceléncia
técnica e humana




31- Sou capaz de resolver os desafios no trabalho;

Capacidade de resolver desafios no trabalho

42 Recorro aos meus conhecimentos para realizar
meu trabalho;

Recorre aos conhecimentos para realizar o
trabalho

FLUXO/
ENGAJAMENTO 34 - Estou desmotivado para dar continuidade ao | Desmotivado na continuidade do trabalho

meu trabalho;

48- Minhas atividades sdo rotineiras. Executa atividades rotineiras

41- Tenho dificuldade de prestar atengdo nas | Dificuldade de prestar atencdo nas atividades do

atividades de trabalho;
trabalho

40- Quando eu estou trabalhando, ndo vejo o tempo | Nao percebe o tempo passar no trabalho

passar;

24- Trabalho com dedicagéo; Trabalha com dedicagdo e engajamento na
realizacdo das atividades do trabalho

43- Estou engajado na realizagdo das minhas 7ag v

atividades de trabalho;

8- Tenho antipatia dos meus colegas; Antipatia ou comportamento antipatico dos
colegas de trabalho

4- Meus colegas se comportam de forma antipatica

comigo;

1- A convivéncia com os colegas ¢ ruim; Convivéncia ou relacionamentos sociais ruins
com os colegas

2- Tenho relacionamentos sociais ruins no trabalho;

51- Sou distante dos colegas da minha equipe de | Distanciamento dos colegas da equipe de

trabalho; trabalho

RELACOES
SOCIAIS 21- Meus colegas de trabalho gostam de mim; Querido e gostam de vocé pelos colegas da
POSITIVAS equipe de trabalho

57- Sou querido entre os colegas;

13- Gosto de trabalhar com meus colegas;

Gosta de trabalhar com os colegas

14- Ha confianga nas relagdes sociais da minha
equipe;

36- Pertengo a uma equipe de trabalho;

Confianga e pertencimento a uma equipe

44- Resolvo sozinho minhas dificuldades de
trabalho;

Resolve as dificuldades sozinho

45- Se eu estiver com dificuldades, tenho colegas de
trabalho que me ajudam.

Tem colegas
dificuldade

de trabalho que ajudam na
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SIGNIFICADO

9- Meu trabalho ¢ significativo para outras pessoas;

10- Eu fago um trabalho que colabora para o bem
comum;

29- O que eu fago no trabalho colabora para um
proposito que considero nobre;

35- O que fago no trabalho ajuda outras pessoas;

Trabalho colabora para o bem comum, propdsito
nobre que ajuda e ¢ significativo para outras

pessoas

15- Meu trabalho ajuda a dar sentido a minha vida;

19- Meu trabalho tem um propdsito construtivo para
a minha vida;

17- Meu trabalho esta distante do meu proposito de
vida;

33- O que fago no meu trabalho ¢ significativo para
mim;

Trabalho ¢ significativo para vocé, ajuda dar
sentido a vida, tem propdsito construtivo e

significativo para sua vida

37 - Meu trabalho significa pouco para mim;

Meu trabalho significa pouco para m

50- Meu trabalho tem um propdsito maior que meu
sustento.

Trabalho tem um propésito maior que sustento

REALIZACAO

54 - Meu trabalho traz conquistas que fazem a minha
vida melhor;25 - Estou prosperando com meu
trabalho;

30 - Meu trabalho favorece que a minha vida
prospere financeiramente;

11 - Alcango ganhos pessoais com meu trabalho;

47- Estou evoluindo para o melhor de mim no meu
trabalho

Prosperar e conquistar vida melhor com o
trabalho, ganhos e evolugdes pessoais e

profissionais

16- Estou crescendo profissionalmente com o meu

trabalho

Crescer profissionalmente com o trabalho

26- Meus resultados no trabalho s3o fruto do meu

esforgo;

Sentir que seus resultados no trabalho sdo fruto do

seu esfor¢o

39- Estou realizado com o meu trabalho;

Sentir-se realizado

49- Sou competente no trabalho;

Sentir-se competente no trabalho

6- Estou aprendendo com meu trabalho;

Aprender com o trabalho

18- Estou me distanciando dos meus objetivos de

vida;

Sentir-se distante dos objetivos de vida

28 - Minhas competéncias sdo pouco aproveitadas

no meu trabalho;

38- Poucos dos meus talentos sdo usados para que

€u cresga na carreira;

Sentir que suas competéncias e talentos sdo pouco

aproveitados

52- Estou estagnado em meu trabalho.

Sentir-se estagnado no trabalho

Fonte: adaptado pela autora (2025), com base Souza e Fukunda (2024)
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APENDICE F
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa de mestrado intitulada
Florescimento no trabalho em uma unidade de pesquisa da Embrapa, cujo objetivo ¢
compreender como se configura o florescimento no trabalho dos empregados em uma unidade
de pesquisa da Embrapa.

A pesquisa ¢ de autoria de Luciana Reis Siqueira Torres, com orientagdo do Prof. Dr.
Augusto Cézar de Aquino Cabral, e esta sendo desenvolvida no ambito do Mestrado Académico
em Administragdo e Controladoria da Universidade Federal do Ceara. Vocé podera consultar o
pesquisador e seu orientador a qualquer momento através dos e-mails lucianarst@hotmail.com
e/ou cabral@ufc.br.

Por meio deste termo, vocé concorda em ser entrevistado(a) para a pesquisa, estando
assegurada de que os dados fornecidos durante a entrevista serdo utilizados para fins
exclusivamente académicos, bem como de que sua identidade sera mantida sob anonimato. Sua
participacao se da por vontade propria, sem recebimento de qualquer incentivo financeiro, bem
como sem qualquer 6nus, estando assegurada de que pode se retirar da pesquisa a qualquer
momento, sem quaisquer san¢des, prejuizos ou constrangimentos.

O pesquisador compromete-se a utilizar os dados fornecidos somente para a produgdo
da pesquisa académica, estando vedado o uso dos dados para quaisquer fins lucrativos,
comerciais ou de outra ordem que ndo o trabalho cientifico.

Por fim, atesto recebimento de uma copia assinada deste Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido, conforme recomendagdes da Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa

(CONEP).

Fortaleza, de de 2025.

Assinatura do participante:

Assinatura do pesquisador:




ANEXO 1

INVENTARIO DE FLORESCIMENTO NO TRABALHO (IFT)
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1-Nunca 2- Quase Nunca 3- As vezes

Critérios de Avaliacao

4 - Quase sempre

5- Sempre

As frases a seguir sdo uma avaliagdo de si sobre a sua realidade profissional nos tiltimos 6 meses. Responda sinceramente

marcando um X no niimero que melhor compreende a sua avaliago:

A convivéncia com os colegas é ruim.

Divirto-me no trabalho.

Espero que o melhor aconte¢a, mesmo em momentos dificeis no trabalho.

Meus colegas se comportam de forma antipatica comigo.

Sou grato pela contribuicio de outras pessoas para o meu trabalho

Estou aprendendo com meu trabalho.

Sou grato pela contribuicdo de outras pessoas para o meu trabalho.

Tenho antipatia dos meus colegas.

Meu trabalho ¢ significativo para outras pessoas.

Eu fago um trabalho que colabora para o bem comum.

Alcango ganhos pessoais com meu trabalho.

Fico mais vezes alegre do que triste no meu trabalho

Gosto de trabalhar com meus colegas.

H4 confiancga nas relagdes sociais da minha equipe.

Meu trabalho ajuda a dar sentido a minha vida.

Estou crescendo profissionalmente com o meu trabalho.

Meu trabalho esta distante do meu propoésito de vida.

Estou me distanciando dos meus objetivos de vida.

Meu trabalho tem um proposito construtivo para a minha vida.

Estou frustrado com o meu trabalho.

Meus colegas de trabalho gostam de mim.

Tenho relacionamentos sociais ruins no trabalho.

oo [ro o= | = = = = | = | = = = [ =
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Sou valorizado pelos meus colegas de trabalho.

24 | Trabalho com dedicacdo.

25 | Estou prosperando com meu trabalho.

26 | Meus resultados no trabalho sdo fruto do meu esforgo.

27 | Estou infeliz com meu trabalho.

28 | Minhas competéncias sdo pouco aproveitadas no meu trabalho

29 | O que eu fago no trabalho colabora para um propoésito que considero nobre.
30 | Meu trabalho favorece que a minha vida prospere financeiramente.

31 Sou capaz de resolver os desafios no trabalho.

32 | Vivo inspirado por trabalhar com pessoas que apresentam exceléncia humana.
33 | O que faco no meu trabalho ¢ significativo para mim.

34 | Estou desmotivado para dar continuidade ao meu trabalho.

35 | O que fago no trabalho ajuda outras pessoas.

36 | Pertenco a uma equipe de trabalho.

37 | Meu trabalho significa pouco para mim.

38 | Poucos dos meus talentos sdo usados para que eu cresca na carreira.

39 | Estou realizado com o meu trabalho.

40 | Quando eu estou trabalhando, ndo vejo o tempo passar.

41 Tenho dificuldade de prestar atengdo nas atividades de trabalho.

42 | Recorro aos meus conhecimentos para realizar meu trabalho.

43 | Estou engajado na realizagdo das minhas atividades de trabalho.

44 | Resolvo sozinho minhas dificuldades de trabalho.

45 | Se eu estiver com dificuldades, tenho colegas de trabalho que me ajudam.
46 | Sou alegre no trabalho.

47 | Estou evoluindo para o melhor de mim no meu trabalho.

48 | Minhas atividades sdo rotineiras.

49 | Sou competente no trabalho.

50 | Meu trabalho tem um propdsito maior que meu sustento.

51 Sou distante dos colegas da minha equipe de trabalho.

52 | Estou estagnado em meu trabalho

53 Sou feliz com minhas atividades de trabalho.

54 | Meu trabalho traz conquistas que fazem a minha vida melhor.

55 | Sou pouco valorizado pela minha chefia.

56 | Vivo inspirado por trabalhar com pessoas que apresentam exceléncia técnica.
57 | Sou querido entre os colegas.
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Fonte: Souza e Fukuda (2024)
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ANEXO 2
RELATORIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2023

O relatorio de clima da unidade de pesquisa da Embrapa objeto desse estudo foi
realizado corporativamente pela Embrapa em setembro de 2023, utilizando-se para isso do
Inventério de Florescimento no Trabalho (IFT), de Souza e Fukunda composto de 57 itens por
meio de uma escala /ikert de cinco pontos, com opg¢des variando entre “nunca” e “sempre”. O
questionario apresenta informacdes demograficas e de investigacdo do florescimento no
trabalho. A amostra colhida de 96 empregados, o correspondente a 66,2% do quadro de
empregados (n=145). A coleta de dados caracterizou-se por ser andnima e por meio online. O
questionario foi enviado por e-mail, através do Google Forms.

Identificou-se 75,7% de respostas favoraveis ao Inventirio de Florescimento do
Trabalho. Para a Analise dos Fatores de Florescimento utilizou-se o percentual de
favorabilidade das respostas dos participantes da pesquisa, considerando os fatores
identificados e os itens neles incluidos.

Escala de avaliagdo e aplicagdo da favorabilidade.

% DE FAVORABILIDADE CLASSIFICACAO PRIORIDADE
60,01% a 80% Favoravel Médio Prazo

40,01% a 60% Pouco Favoravel Curto Prazo
20,01% a 40% Desfavoravel Curtissimo Prazo

Fonte: Embrapa (2024).

1.1 Dados demogrdficos

Quanto ao perfil dos respondentes, 56.8% sdo do sexo masculino e 43.2% do sexo
feminino, mais da metade possui pos-graduagdao completa (71.6%), idade maior que 50 anos
(67.5%) e nao ocupa cargos de lideranga (78.9%). O tempo de vinculo com a organizagdo
predominante encontra-se na faixa de 11 a 20 anos (43.2%). Houve participantes de todos os
cargos, sendo que 42.1% eram Pesquisadores, 26.3% Analistas, 13.7% Técnicos e 17.9%
Assistentes.

1.2 Analise do Florescimento

A pesquisa apresentou a média de 75.7% de respostas favoraveis ao Inventario de
Florescimento no Trabalho (SOUSA, 2022) na Unidade (“nivel verde”). Uma vez que esse
instrumento apresenta seus itens divididos em cinco fatores (Emog¢des Positivas, Fluxo,

Relagdes Sociais Positivas, Significado e Realizacdo). Realizou-se a andlise de cada um,
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considerando o percentual de respostas favoraveis. Os resultados com base no instrumento do
IFT (Anexo 1) verificou-se as seguintes avaliagdes nas respectivas dimensdes descritas a seguir:

a) Emogoes Positivas: os dados demonstraram que o item 2 (Divirto-me no trabalho) e
0 55 (Sou pouco valorizado pela minha chefia) foram os que apresentaram avaliagdo pouco
favoravel (40 a 60%). O item 5 (Sou grato pelo que a organiza¢do em que eu trabalho me
oferece) e o item 7 (Sou grato pela contribuicao de outras pessoas para o meu trabalho) tiveram
avaliagdo totalmente favoravel (80 a 100%). Os demais itens apresentaram favorabilidade
acima de 60%.

b) Fluxo/engajamento: o item 34 ((Estou desmotivado com o meu trabalho) obteve
avaliag¢do pouco favoravel (40 a 60%). O item 48 (Minhas atividades sdo rotineiras) devera ser
mais bem aprofundado pela Unidade para interpretagdo do resultado, avaliando se essas
atividades sdo percebidas como favoraveis ou ndo. Os itens 40 (Quando eu estou trabalhando,
ndo vejo o tempo passar) € o 41 (Tenho dificuldade de prestar atencdo nas atividades de
trabalho) obtiveram uma avaliagdo favoravel (60 a 80%) e os itens (24, 31, 42 e 43) obtiveram
avaliagdo totalmente favoravel (80 a 100%).

c) Relagoes Sociais Positivas: Dos 12 itens que compdem o fator Relagdes Sociais
Positivas, apenas o item 44 (Resolvo sozinho minhas dificuldades de trabalho) foi o que
apresentou uma avaliagdo pouco favoravel (40 a 60%). Os itens13 (Gosto de trabalhar com
meus colegas), 22 (Tenho relacionamentos ruins no trabalho) e 36 (Pertengo a uma equipe de
trabalho) tiveram uma avaliagao totalmente favoravel (80 a 100%). Os itens 1, 4, 8, 14, 21, 45,
51 e 57 obtiveram uma percepgao favoravel (60 a80%).

d) Significado/sentido: os itens 15 (Meu trabalho ajuda a dar sentido a minha vida), 17
(Meu trabalho esta distante do meu propdsito de vida), 19 (Meu trabalho tem um propdsito
construtivo para minha vida) e 50 (Meu trabalho tem um proposito maior que meu sustento)
apresentaram favorabilidade que ficou entre 60 a 80%, indicando percep¢des favoraveis. Os
itens 9, 10, 29, 33, 35 e 37 obtiveram percepcdo totalmente favoraveis. Os resultados
demonstraram que na percep¢ao dos empregados, hd bons niveis de florescimento na Unidade,
principalmente nos fatores “significado”

e) Realizacdo: Os itens 28(Minhas competéncias sdo pouco aproveitadas no meu
trabalho), 38 (Poucos dos meus talentos sdo usados para que eu cresca na carreira) e 52 (Estou
estagnado em meu trabalho) obtiveram percentual pouco favoravel (40 a 60%). Ja os itens 11,
16, 18, 25, 39, 47 e 54 obtiveram indices favoraveis (60 a 80%). Os demais itens 6, 26,30 e 49

obtiveram percepgoes “totalmente favoraveis” (80 a 100%).



