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Resumo

A psicologia positiva impacta o clima organizacional, pois reflete o ambiente psicoldgico percebido pelos
colaboradores, influenciando a sua motivacdo e a satisfagdo. O bem-estar no trabalho envolve aspectos fisicos,
psicoldgicos e emocionais, fundamentais para a qualidade de vida. A lideranca positiva molda uma cultura
organizacional saudavel, sendo crucial nesse processo. A pesquisa utilizou o modelo PERMA (Emog0es
Positivas, Engajamento, Relacionamento, Sentido e Realiza¢do) para avaliar seu impacto na lideranga. Dados
da pesquisa GPTW® Brasil (2024) mostram que liderangas positivas aumentam o bem-estar e engajamento,
criando ambientes de trabalho mais produtivos, inclusivos e equilibrados, em que os funcionarios encontram
proposito e satisfacao.
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Abstract. Organizational Climate and well-being at work: leadership strategies based on positive
psychology.

Positive psychology impacts an organizational climate, which reflects the psychological environment
perceived by employees, influencing their motivation and satisfaction. Workplace well-being involves
physical, psychological, and emotional aspects, essential for quality of life. Positive leadership shapes a healthy
organizational culture and is crucial in this process. The research used the PERMA model (Positive Emotions,
Engagement, Relationship, Meaning, and Accomplishment) to evaluate its impact on leadership. Data from
the GPTW® Brazil (2024) survey shows that positive leadership increases employee well-being and
engagement, creating more productive, inclusive, and balanced work environments in which employees find
purpose and satisfaction.
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1 Introducéo

A cultura organizacional € um componente complexo das organizacdes devido a uma série de
elementos interrelacionados que influenciam diretamente o desempenho, a satisfagdo e a motivacéo
dos colaboradores. O clima organizacional, em particular, desempenha um papel crucial nesse
contexto, representando o ambiente psicoldgico percebido pelos membros da organizagdo. Em
paralelo, o bem-estar no trabalho emerge como um conceito fundamental, abrangendo ndo apenas
aspectos fisicos, mas também psicoldgicos e emocionais, que afetam a qualidade de vida e a
realizacdo pessoal dos funcionarios.

Associado a esses elementos, a lideranga surge como um fator determinante na configuracao
da cultura organizacional e na promocao do bem-estar dos colaboradores. Um lider eficaz causa um
impacto significativo no clima de trabalho através do seu estilo de lideranga. A lideranca vai além do
exercicio da autoridade formal, sendo um processo de influenciar um grupo em direcédo ao alcance de
metas. E importante moldar uma visdo inspiradora e criar um ambiente propicio para o
desenvolvimento dos membros do grupo (SCHEIN, 2009).

Todos esses elementos sdo importantes no funcionamento da cultura organizacional, que
consiste em valores inegociaveis, exercendo uma influéncia significativa no ambiente de trabalho,
moldando as interacdes entre os colaboradores. A cultura esta diretamente relacionada a lideranca,
correspondendo a dois lados da mesma moeda, pois o lider cria e muda culturas enquanto a gestdo e
a administracdo agem dentro da cultura (Id., 2009). Uma cultura forte, baseada em valores
compartilhados e préaticas consistentes, pode contribuir para um clima positivo em que 0s
colaboradores se sentem parte de uma comunidade coesa e apoiada. Por outro lado, uma cultura fraca
ou disfuncional pode gerar tensdes, conflitos e descontentamento entre 0s membros da equipe,
afetando negativamente sua satisfacdo e motivacéo no trabalho.

Nesse contexto, a psicologia positiva emerge como uma abordagem relevante e promissora
para promover o bem-estar e a produtividade no ambiente de trabalho. A psicologia tradicional,
especialmente apds a Il Guerra Mundial, estava profundamente imersa nos aspectos negativos da vida
do ser humano, focando nos avancos da compreensdo e tratamento de problemas mentais e
emocionais (MARUJO, 2007). No entanto, ao longo do tempo, os psicologos comecaram a perceber
as limitacOes dessa abordagem e, embora fosse eficaz no tratamento de problemas psicolégicos, ela
ndo focou nos estudos dos aspectos positivos da experiéncia humana. A psicologia positiva, que
surgiu no comeco do século XXI, enfatiza aspectos como otimismo, gratidao, resiliéncia e propdsito
de vida, propondo uma visdo holistica do ser humano, focada no desenvolvimento das forgas e
virtudes, concentrando-se no estudo cientifico do que torna a vida significativa e gratificante
(SELIGMAN, 2019).

A interconexdo entre clima organizacional, bem-estar no trabalho, lideranca, cultura
organizacional e psicologia positiva revela-se essencial para a compreensdo dos mecanismos que
influenciam a qualidade do ambiente de trabalho e 0 desempenho organizacional. Nesse sentido, 0
problema de pesquisa proposto — como uma lideranga baseada nos principios da psicologia positiva
pode influenciar o clima organizacional e promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo —
pretende investigar como uma lideranca fundamentada nesses principios pode impactar positivamente
o clima organizacional, contribuindo para o bem-estar dos colaboradores e 0 sucesso da organizacao
como um todo.
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Nesse sentido, 0 objetivo geral desta pesquisa é analisar como a aplica¢do dos principios da
psicologia positiva pode contribuir para a lideranga na promoc¢do de um clima organizacional
saudavel e para o bem-estar no ambiente organizacional. Para atingir esse objetivo, é necessario
compreender qual é o papel do clima organizacional e sua importancia, identificar quais os impactos
do bem-estar no trabalho para os colaboradores e para a empresa, investigar a relevancia da lideranca
e seu impacto na cultura organizacional, explorar as origens e a evolucdo da psicologia positiva e seu
efeito na vida profissional, analisar como os principios da psicologia positiva podem ser incorporados
a lideranca e constatar o impacto das estratégias de lideranca positivas no clima organizacional e no
bem-estar.

A investigacdo sobre o clima organizacional e o bem-estar no trabalho, aliada as estratégias
de lideranca inspiradas na psicologia positiva, constituem uma area de estudo de grande importancia
social. A interacdo desses elementos impacta diretamente a qualidade de vida dos colaboradores e,
consequentemente, influencia suas vidas pessoais e 0 contexto da sociedade de maneira ampla.
Portanto, compreender a dindmica desses fatores e sua influéncia nas préaticas de lideranca é essencial
para promover ambientes laborais saudaveis e sustentaveis.

Levando em consideracdo que o local de trabalho absorve a maior parte do tempo dos
individuos ao longo de sua vida, sua qualidade ndo s6 influencia a eficacia e 0 desempenho das
organizacGes, mas também tem forte encadeamento na salde fisica e mental dos colaboradores.
Algumas emocdes negativas podem ser comuns em diferentes setores, acarretando consequéncias
desfavoraveis ndo apenas para os funcionarios, mas também para as empresas em que estdo inseridos,
porém, equipes que demonstram comportamentos positivos alcangcam bons resultados e cultivam
caracteristicas como motivacao, comprometimento e participacdo em relacdo as estratégias definidas
para atingir os objetivos organizacionais (SOUSA, 2023). Portanto, é fundamental investigar de que
maneira as estratégias de lideranca embasadas na psicologia positiva podem contribuir para aprimorar
0 ambiente organizacional e o bem-estar dos colaboradores, visando estabelecer ambientes de
trabalho mais saudaveis e produtivos.

Enfatizamos a importdncia da lideranca positiva, indicando que vai além do simples
desempenho organizacional, influenciando diretamente o bem-estar e a satisfacdo dos colaboradores.
Isso implica que lideres que adotam principios da psicologia positiva em suas abordagens ndo apenas
fomentam um ambiente de trabalho saudavel, mas também tém o poder de inspirar e motivar suas
equipes para alcancarem seu maximo potencial.

Ao examinar empiricamente o impacto das estratégias de lideranca fundamentadas na
psicologia positiva, no clima organizacional e no bem-estar no trabalho, seré possivel identificar quais
sdo as caracteristicas que podem ser aplicadas nas organizagoes. Isso permitira que lideres e gestores
adotem métodos mais orientados para o desenvolvimento humano, fomentando assim melhores
ambientes de trabalho.

De forma complementar, este estudo enriquecera as formulagcbes tedricas existentes sobre
lideranca, clima organizacional e bem-estar no trabalho, integrando os principios da psicologia
positiva em modelos conceituais e teorias ja estabelecidas. Tal contribuicdo ndo sé aprimorara o
conhecimento académico, mas também estabelecera uma base sélida para pesquisas futuras e
intervencgdes praticas no &mbito da gestdo de pessoas e lideranca organizacional. Sendo assim, esta
pesquisa ndo somente aborda um problema socialmente relevante, mas também oferece contribuicdes
substanciais para a compreensdo e o aprimoramento dos ambientes de trabalho, beneficiando ndo
apenas os individuos envolvidos, mas também as organizagdes e a sociedade como um todo.
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2 Referencial Tedrico
2.1 O papel do clima organizacional

O clima organizacional € a percep¢do coletiva dos colaboradores sobre a organizacéo,
moldando as interacGes sociais e psicoldgicas no ambiente de trabalho. Ele reflete a forma como as
pessoas veem as atividades realizadas e as relagcdes entre colegas e a empresa. O engajamento dos
colaboradores é crucial para alcancar os objetivos da empresa e é fortemente influenciado pelo clima
organizacional. Estratégias que promovem um ambiente positivo podem melhorar o engajamento,
impulsionando o desenvolvimento das atividades (SOUSA, 2023).

O clima organizacional esta diretamente ligado a satisfagdo dos colaboradores da organizacao,
caso estes estiverem satisfeitos o clima apresentara bons resultados, caso haja insatisfacéo, o clima
organizacional poderé ser suscetivel a resultados improdutivos (SILVA, 2020). Siqueira e Padovam
(2008) conceituam satisfacdo como um vinculo emocional positivo com o trabalho, ressaltando
elementos especificos dessa ligacdo, como as relagdes com superiores e colegas, a remuneragdo, as
oportunidades de promocéo e a satisfacdo com as tarefas realizadas. Ainda se define satisfacdo no
trabalho como “[...] um estado emocional positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou
experiéncias de trabalho” (LOCKE, 1976, p. 1.300).

Grande parte do que ocorre dentro das organizagdes esta relacionada ao clima organizacional,
que por sua vez pode ser classificado como bom ou ruim/prejudicado. Tal clima reflete a imagem da
organizacdo, desde aspectos financeiros, politicos, formas de gestdo, lideranca, bem como as
diferentes percepcdes de cada colaborador. Nesse cenario, é incontestavel que o papel do lider é de
suma importancia, orientando situacdes e procedimentos de modo que todos tenham a chance de se
dedicar ao maximo na busca por resultados organizacionais positivos e inovadores (ANTONINI &
ZAMBARDA, 2021).

2.2 Oimpacto do bem-estar no trabalho

A andlise historica sobre o estudo do bem-estar na psicologia revela que, nos anos 1970,
predominava o enfoque econémico, relacionando este conceito ao rendimento salarial. Porém, ao
longo dos anos, estudos realizados por diversos autores indicaram que o bem-estar € um conceito
subjetivo e esta relacionado a autoandlise que as pessoas fazem em diversas areas de suas vidas, como
o trabalho (OLIVEIRA, GOMIDE JUNIOR & POLLI, 2020). Junto a isso, Carneiro e Bastos (2020)
argumentam que pessoas que exibem alto nivel de bem-estar subjetivo tendem a vivenciar mais
emoc0es positivas do que negativas, bem como a avaliar positivamente a sua vida como um todo.

No que diz respeito ao bem-estar no trabalho este conceito é formado por trés elementos:
satisfacdo no trabalho, envolvimento no trabalho e comprometimento organizacional afetivo (Id.,
2008). O bem-estar no trabalho compreende um ambiente psicolégico complexo, composto por
vinculos afetivos com o trabalho (satisfagdo e envolvimento) e com a empresa (comprometimento
organizacional) e deve ser considerado um componente de suma importancia para as politicas e
praticas organizacionais, pois permite ao funcionario desfrutar de um ambiente que promove a
utilizag&o de suas habilidades da melhor maneira possivel, conferindo sentido e valor as suas tarefas,
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tornando-se um recurso valioso para as empresas conguistarem vantagens competitivas (ARRUDA,
2024).

Oliveira, Gomide Junior e Poli (2020), afirmam que um nivel adequado de bem-estar promove
a qualidade e a produtividade, além de contribuir para a diminuicdo de problemas de salde e
absenteismo no trabalho. Salienta-se, ainda, que é importante que os lideres se concentrem em
questdes de planejamento e de iniciativas a manter agdes que promovam 0 bem-estar e a qualidade
de vida no trabalho de forma constante na empresa. 1sso ajuda a construir uma cultura que valoriza o
trabalho dos funcionarios e busca sempre melhorar, 0 que esta relacionado a desenvolver as
habilidades tanto das pessoas quanto da organizacdo como um todo (Id., 2024).

2.3 Arelevancia da lideranga nas organizacoes

A lideranca passou a ser uma pratica comum nas atividades cotidianas da administragéo e é
altamente apreciada, tanto no contexto profissional quanto no corporativo, devido a importancia do
seu papel na organizagdo (SILVA, SANTOS & BORGES, 2024). Junto a isso, se enfatiza que a
cultura organizacional é moldada por uma série de fatores, mas € o lider que desempenha um papel
crucial no inicio desse processo. Ao impor suas crengas, valores e suposi¢cdes desde o inicio, o lider
estabelece as bases para a cultura organizacional, influenciando diretamente as experiéncias
compartilhadas dentro da empresa (SCHEIN, 2009).

A lideranga desempenha um papel crucial na compreensdo do comportamento individual, da
equipe ou da organizacdo, pois o lider é quem orienta para a realizacdo das tarefas e metas
estabelecidas. E ainda um agente fundamental para alcancar resultados por meio das pessoas e se
fundamenta na interacdo pessoal entre as equipes de trabalho, adotando valores e principios da
organizacéo para aprimorar e direcionar seus objetivos (Id., 2024).

Um lider eficaz é capaz de guiar e inspirar sua equipe, comunicar uma visao clara, tomar
decisdes, resolver conflitos e adaptar-se a diferentes situacées. A medida que a empresa cresce e se
desenvolve, surgem novos subgrupos dentro da organizacao, cada um com suas proprias experiéncias
e historias Unicas, por isso:

Uma das funcdes mais criticas da lideranga nesse processo é reconhecer as consequéncias culturais das
varias formas de diferenciagdo. Por fim, os novos subgrupos compartilhardo experiencia suficiente para
criar subculturas baseadas em experiéncias ocupacionais, nacionais e historicas exclusivas. Quando tal
diferenciacéo tiver ocorrido, a tarefa do lider é encontrar meios de coordenar, alinhar ou integrar as
diferentes subculturas (1d., 2009, p. 270).

Essas subculturas podem influenciar significativamente a dindmica organizacional e a forma
como os funcionarios se relacionam entre si e com a empresa como um todo. O lider ndo deve apenas
reconhecer as diferencas culturais, mas também aproveitar as for¢as de cada subcultura para
promover o crescimento e o sucesso da organizacdo como um todo. A grande dificuldade da lideranca
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reside em incentivar a equipe a se sentir motivada e a perceber o ambiente de trabalho como um lugar
agradavel. Para que o lider seja admirado e reconhecido, ele deve enfrentar desafios relacionados a
paradigmas de transformacdo e superar obstaculos para alcancar o sucesso, especialmente
demonstrando coragem para, diante de tantas mudancas, moldar sua equipe e incentiva-la a sair da
zona de conforto (SILVA, SANTOS & BORGES, 2024).

2.4  Raizes da psicologia positiva

Por muito tempo a psicologia focou no tratamento de doencas, negligenciando o bem-estar e
a saude da populacdo (VINGI, 2023). No ano de 1998, nos Estados Unidos da América, Martin
Seligman, que é considerado o pai da psicologia positiva, comegou a consolidar os primeiros estudos
cientificos que trouxeram a felicidade como um fator bésico (Id., 2023). E importante cultivar
emoc0Oes positivas, como gratiddo, esperanca e amor e desenvolver as forcas e virtudes que levam a
uma vida significativa e realizada, sendo assim, os trés pilares da psicologia positiva sdo as Emocdes
Positivas, 0 Engajamento e o Sentido (SELIGMAN, 2011).

A psicologia positiva busca aprimorar a qualidade de vida tanto em nivel subjetivo e
individual quanto em nivel grupal, focando nas experiéncias positivas que abrangem a felicidade, as
emoc0Oes positivas, a alegria e a esperanca. Ela considera caracteristicas individuais positivas como
carater, forcas e virtudes, além de instituicdes grupais positivas, assim como organiza¢es que se
baseiam no sucesso e no potencial humano em locais de trabalho, escolas, familias, hospitais,
comunidades, sociedades e outros ambientes saudaveis (MARUJO, 2007).

No inicio, Seligman acreditava que a psicologia positiva se baseava na teoria da felicidade
auténtica, que € uma tentativa de explicar uma coisa real — a felicidade — definida pela satisfacdo com
a vida, em que as pessoas que ttm mais Emogcdes Positivas, mais Engajamento e mais Sentido s&o as
mais felizes. Mas, ao longo dos anos, e de seus estudos, o citado autor percebeu que ela ndo é uma
coisa real e sim um construto — 0 bem-estar — que possui elementos mensuraveis, sendo que cada um
é uma coisa real que contribui para o bem-estar, mas nenhum deles o define (Id., 2019). Dito isso, a
teoria do bem-estar adiciona mais dois pilares a psicologia positiva: Relacionamentos e Realizacéo,
que resulta no modelo PERMA - Positive Emotions (Emoc¢des Positivas), Engagement
(Engajamento), Relationship (Relacionamento), Meaning (Sentido) e Accomplishment (Realizagéo),
sendo que cada um € essencial para 0 bem-estar e possui trés propriedades: contribui para o bem-
estar, é valorizado por si mesmo e é definido e avaliado de forma independente dos outros
componentes, sendo exclusivos. Com isso, a definicdo de cada pilar é feita da seguinte forma:

o Emocbes Positivas: esta componente se refere ao prazer e a felicidade imediata que
experimentamos, como conforto, alegria e satisfacdo. Emocéo positiva é uma parte fundamental do
bem-estar, representando a vivéncia de prazer no presente. Embora seja um aspecto da felicidade
genuina, na teoria do bem-estar, constitui apenas uma das cinco componentes, e ndo o objetivo
final. Emoc®es positivas sdo buscadas por si mesmas e podem ser avaliadas subjetivamente;

o Engajamento: é o estado de imers&o total em atividades que desafiam nossas habilidades e nos
fazem perder a nogdo do tempo, como em momentos de fluxo durante atividades criativas ou
desafiadoras. Esta componente é caracterizada por uma sensagdo subjetiva de absor¢do completa
na tarefa. Semelhante as emogdes positivas, 0 engajamento é mensurado de maneira subjetiva e €
valorizado por suas qualidades intrinsecas, independentemente do prazer ou do sentido;
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« Relacionamento: é a qualidade dos relacionamentos que mantemos e € um dos maiores indicadores
de bem-estar. A interacdo com outras pessoas é fundamental para vivenciar momentos de alegria e
orgulho. Relacionamentos positivos sdo essenciais para uma vida satisfatéria e sdo valorizados por
sua prépria importancia, frequentemente servindo como um antidoto para momentos dificeis;

« Sentido: é a percepcao de fazer parte de algo maior do que n6s mesmos e contribuir para causas
gue possuem valor intrinseco. O sentido é uma experiéncia subjetiva, mas também pode ser
avaliada de maneira objetiva, ao contrario das emog¢des positivas. Embora as pessoas busquem
sentido por razdes pessoais, ele é distinto e mensuravel de outras categorias, como prazer e
engajamento;

» Realizacdo: se refere ao sucesso e a conquista de objetivos desafiadores, independentemente de
gerar prazer imediato ou sentido. E um estado em que as pessoas buscam alcancar metas,
valorizando o sucesso por si mesmo. Esta componente € especialmente visivel em contextos em
gue a conquista é o principal objetivo, como em esportes profissionais ou no mundo corporativo.
A realizacdo é um aspecto crucial do bem-estar e ndo se restringe a prazer, engajamento ou sentido.

2.5 O flow no contexto organizacional

Atualmente as empresas operam em um ambiente em constante mudanca, tornando crucial o
aspecto humano e seu impacto nas dindmicas organizacionais. Nesse cenadrio o comportamento
individual é fluido e se adapta conforme o ambiente organizacional. Isso reflete como as pessoas
reagem, se sentem motivadas, se distanciam ou se engajam diante das estratégias empresariais
(SOUSA, 2023).

O conceito de flow € caracterizado pela imersdo completa na atividade exercida e por uma
consequente perda do sentido de espaco e tempo no processo ao realiza-la (CSIKSZENTMIHALY],
2004). Dessa maneira, a experiéncia de flow no ambiente de trabalho pode ser extremamente benéfica
tanto para os individuos quanto para organizacdo (SELIGMAN, 2019). Quando os funcionarios estdo
engajados em suas tarefas, estdo mais propensos a alcangar um desempenho excepcional. Além disso,
o flow ndo sé proporciona uma sensacdo de realizacdo e satisfacdo pessoal, mas também contribui
para 0 bem-estar e a motivagao a longo prazo. Sendo assim, “[...] o aspecto mais bem compreendido
da felicidade durante o dia de trabalho é o flow, a experiéncia de fluir de sentir-se completamente a
vontade dentro de si mesmo enquanto trabalha” (Id., 2019, p. 255).

O flow acontece quando os desafios que alguém enfrenta combina com a capacidade de
enfrenta-los, incluindo ndo somente talentos, mas principalmente as forcas e virtudes pessoais (Id.,
2019). A forca pessoal é voluntaria e pode incluir bravura, persisténcia, integridade, criatividade,
perspectiva, entre tantas outras. Ja as virtudes sdo o conjunto de todas as forgas pessoais formando o
bom carater e elas sdo definidas por sabedoria e conhecimento, coragem, amor e humanidade, justica,
temperanca e espiritualidade e transcendéncia (Ib., 2019).

Com isso, enfatizando emog0es positivas no ambiente de trabalho, ou seja, ao se utilizar das
forcas e virtudes dos colaboradores, a chance de as coisas fluirem de forma mais positiva aumentara,
assim como o bem-estar no ambiente organizacional (VINGI, 2023).
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3 Metodologia

Para conduzir este estudo de forma abrangente e aprofundada, sera adotada uma abordagem
metodoldgica que se fundamenta principalmente na pesquisa exploratoria que representa o ponto de
partida essencial ao iniciar um projeto, pois permite aos pesquisadores investigarem temas pouco
conhecidos ou explorados. Esta metodologia é fundamental para estabelecer uma base solida de
compreensdo do problema em estudo e para orientar o desenvolvimento de investigacbes mais
detalhadas e especificas (MARTELLI et al., 2020).

Agregada a pesquisa exploratoria sera empregada a analise quantitativa dos dados. A pesquisa
quantitativa, utilizada como fonte secundaria, € uma investigacdo empirica realizada no local em que
ocorre um fendmeno a partir de elementos que podem explica-lo. Pode incluir entrevistas, aplicacdo
de questionarios, testes e observacdo participante (VERGARA, 2016). Nessa abordagem, utilizar-se-
a a aplicacdo de questionarios relativos as Melhores Empresas para se Trabalhar do Great Place to
Work® Institute (Edigdo 2024).

A pesquisa das Melhores Empresas para Trabalhar é uma ferramenta patenteada da
consultoria norte-americana Great Place to Work® Institute (GPTW®). Atualmente, essa empresa é
especializada na transformacédo de ambientes de trabalho e possui escritorios em diversos paises, de
todos os continentes, inclusive no Brasil. O GPTW® utiliza um modelo conceitual, de fécil
compreensdo, para identificar as caracteristicas de um excelente lugar para trabalhar: é aquele em que
vocé confia nas pessoas para quem trabalha, tem orgulho do que faz e gosta das pessoas com que
trabalha. Assim, a metodologia de pesquisa busca evidéncias da existéncia de cinco dimensdes que
caracterizam esses melhores ambientes: Credibilidade, Respeito e Imparcialidade, Orgulho e
Camaradagem (DINIZ, 2021).

O processo de pesquisa das Melhores é anual e as empresas se inscrevem para o estudo a partir
de uma amostragem aleatdria, sorteada pelo instituto para cada organizagdo participante, que garante
um Intervalo de Confianca de 95% e um Desvio Padrdo de 5%, ou seja, se a pesquisa for aplicada
100 vezes em 95 delas o resultado sera 0 mesmo com variacao nos resultados de +/- 5% e, em outros
casos, as organizacfes optam pela pesquisa censitaria, sempre preservando a qualidade estatistica
apresentada anteriormente. O formulario utilizado é composto por 60 enunciados que compdem as
cinco dimensdes, devidamente sorteados para evitar o efeito halo (MEDEIRQOS, 2013) e uma Escala
de Opinido de Likertde 1 a 5.

A pesquisa quantitativa € aplicada na modalidade eletrdnica (por meio de um sistema de web
survey) e € garantido anonimato e confidencialidade ao respondente, além da adeséo ser espontanea.
O software utilizado é de propriedade do Great Place to Work® Institute (Brasil) ha auditoria de
sistema para garantir que as respostas coletadas sejam fidedignas. Os dados consolidados sdo
fornecidos pelo proprio GPTW® as autoras do artigo em razéo de seu orientador ter sido executivo
dessa consultoria e ainda manter vinculo como pesquisador.

Os enunciados sdo formulados como afirmativas. Além delas, ha uma série de variaveis
demograficas. Neste estudo é utilizada somente a demografia Lider ou Liderado através do estrato
Liderado.

Os resultados utilizados correspondem a concordancia, que tende a ser frequente, do
respondente ao tema proposto. Os individuos podem concordar ou discordar das afirmativas com base
na Escala de Likert de 1 a 5, sendo 1 = Nunca é verdade; 2 = Na maioria das vezes ndo é verdade; 3
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= As vezes é verdade, as vezes ndo; 4 = Na maioria das vezes é verdade e 5 = Sempre é verdade. Essa
Escala é utilizada para estudos ligados ao comportamento organizacional, pois a opinido humana é
adequadamente representada por meio dela e diminui a possibilidade de viés na quantificacdo das
respostas (COOK & SELLTIZ, 1964). A tabulacdo dos dados é realizada afirmativa a afirmativa,
considerando o somatorio das respostas 4 e 5 em relacdo ao total daquelas validas (de 1 a 5), e ndo
utilizando, nessa composicao, as respostas em branco que sdo qualificadas como missing case (ou
nulas). Esse critério é utilizado para garantir que a porcentagem pertinente a cada enunciado
demonstre a concordancia que tende a ser frequente na maior parte das vezes ou do tempo.

Vale destacar que o universo a ser utilizado é o das 175 Melhores Empresas para Trabalhar,
Brasil 2024, cujos resultados foram divulgados durante o0 més de outubro deste ano. Estas 175 séo
ranqueadas a partir de um estudo realizado com mais de 5.000 empresas que somam um total de
aproximadamente 1,5 milh&o de funcionarios. Discorridas as especificidades técnicas dessa pesquisa,
é importante frisar que o Great Place to Work® Institute considera uma excelente empresa para se
trabalhar aquela que possui, segundo a opinido dos préprios funcionérios, uma média aritmética,
calculada a partir dos resultados de todas as afirmativas, superior a 70% - a média histérica das
Melhores Brasil é de 89%.

A partir da metodologia utilizada pelo GPTW® se faz uma analise da relacio das afirmativas
existentes com os conceitos e caracteristicas da psicologia positiva, bem como evidéncias do impacto
da lideranca na qualidade do clima organizacional e no bem-estar das pessoas dentro do ambiente de
trabalho. Por fim, a utilizacdo dos dados quantitativos de modo exploratério, nos permite abordar o
problema de pesquisa de maneira mais abrangente. A coleta e analise desses dados nos fornecem uma
base solida para a interpretacdo dos resultados e para a formulagdo de conclusdes fundamentadas e
confiaveis. Sendo assim, a combinacdo dessas metodologias permite realizar uma investigacdo
completa e rigorosa, contribuindo para o avanco do conhecimento na &rea de estudo e fornecendo
insights relevantes para a préatica profissional e académica.

A Tabela 1 relaciona os principios da psicologia positiva (PERMA) com as afirmativas da
pesquisa GPTW®, ilustrando como o bem-estar dos colaboradores esta diretamente ligado as praticas
de lideranca e & cultura organizacional. Cada uma das afirmativas do GPTW® correspondente a um
pilar da psicologia positiva e esta associada a um Objeto Chave que especifica o foco da avaliagéo,
como Empatia, Bem-estar, Diversidade & Inclusdo e Autenticidade. Esses objetos revelam as
principais experiéncias dos colaboradores, a partir do impacto de uma lideranga empética, um
ambiente inclusivo e o tratamento justo no dia a dia da empresa.
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Tabela 1. Relagdo dos Pilares da Psicologia Positiva com as afirmativas da pesquisa GPTW®.

Pilares da
i i Dimensdes -
P:::::iltti;g;a GPTWE® Afirmativas GPTW® Objeto Chave
(PERMA)
Credibilidade |13. Acredito que a lideranca sé promoveria reducfes de quadro como dltimo recurso Empatia
Respeito  [23. Este & um lugar fisicamente seguro para trabalhar Bem-estar
Respeito  [24. Este & um lugar psicoldgica e emocionalmente saudaveis para trabalhar Bem-estar
Respeito  [25. Mossas instalacdes contribuem para um bom ambiente de trabalho Bem-estar
Respeito  [26. Posso me ausentar do trabalho quando necessario Bem-estar
Respeito  [27. As pessoas sdo encorajadas a equilibrar sua vida profissional e pessoal Bem-estar
R ; 28 A lideranca mostra interesse sincero por mim como pessoa e n3o somente comoj }
espeito Empatia
empregado(a)
Imparcialidade |32. Todos(as) aqui tém a oportunidade de receber um reconhecimento especial Imparcialidade
Imparcialidade |33. Eu sou considerado(a) importante independentemente de minha posicdo na empresa Diversidade & Inclusdo
Imparcialidade |35. A lideranca evita o favoritismo Imparcialidade
Emocdes Imparcialidade |36. As pessoas evitam fazer "politicagem” e intrigas como forma de obter resultados Autenticidade
Positivas (P) Imparcialidade |37. As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua idade Diversidade & Inclusdo
Imparcialidade |38. As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua cor ou etnia Diversidade & Inclusdo
Imparcialidade |39. As pessoas aqui sdo tratadas independentemente de seu género Diversidade & Inclusdo
Imparcialidade |[40. As pessoas aqui s3o tratadas independentemente de sua orientacdo sexual Diversidade & Inclusdo
| - 41. Se eu for tratado(a) injustamente, acredito que serel ouvido(a) e acabarei recebendo um) -
mparcialidade . Imparcialidade
tratamento justo
Camaradagem [53. Posso ser eu mesmo(a) por aqui Autenticidade
Camaradagem [56. Este é um lugar descontraido para trabalhar Bem-estar
Camaradagem [57. Quando se entra nesta empresa. fazem vocé se sentir bem~vindo(a) Acolhimento
Camaradagem 58.. Quando "as pesseas mudam de fungdo ou de drea, a empresa faz com gue se sintam Acolhimento
rapidamente "em casa
Gestalt 60. Levando-se tudo em conta, eu diria que este & um excelente lugar para trabalhar Clima organizacional
Cradibilidads 1. A lideranca me mantém informado(a) sobre assuntos importantes e sobre mudancas na Comunicagdo
empresa
Credibilidade |2. A lideranca deixa claras suas expectativas Comunicacéo
Credibilidade |10. A lideranga tem uma visdo clara de para onde estamos indo & como fazer para chegar 13 Comunicacdo
. 16. A empresa me oferece treinamento ou outras formas de desenvolvimento para o meu .
Respeito ) - Apoio
crescimento profissional
Respeito 17. Eu recebo os equipamentos e recursos necessarios para realizar meu trabalho Apoio
Respeito 19. A lideranca reconhece erros néo intencionais como parte do negdcio Apoio
Engajamento () Respsito 20. Mds valorizamos pessoas gue tentam fazer as coisas de formas novas e melhores)| Apoio
independentemente do resultado alcancado
Respeito  [21. A lideranca incentiva ideias e sugestdes e as leva em consideracdo de forma sincera Apoio
2 22 A lideranca envolve as pessoas nas decisfies que afetam suas atividades e seu ambiente de|
espeito Apoio
trabalho
Orgulho 46. Aqui, as pessoas se adaptam rapidamente as mudancas que sdo necessarias para o SUCesso| Agoio
da empresa
Orgulho 47. Pretendo trabalhar aqui por muito tempo Engajamento
51. Com certeza, eu recomendaria minha empresa para amigos(as) e familia como um excelente :
Orgulha u trabalhar Engajamento
gar para
Credibilidade |3. Posso fazer qualquer pergunta razoavel 4 lideranca e obter respostas diretas Proximidade com o lider
Credibilidade 4. E facil se aproximar da lideranca e & também facil falar com sla Proximidade com o lider
Credibilidade |5. A lideranca & competente para tocar o negdcio Competéncia do lider
Credibilidade |6. A lideranca contrata pessoas que se enguadram bem aqui Apoio coletivo
Credibilidade |7. A lideranca sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente Competéncia do lider
Credibilidade |8. A lideranca confia que as pessoas fazem um bom trabalho sem precisar vigid-las Liberdade de atuacio
Credibilidade |9. A lideranca aqui da autonomia as pessoas Liberdade de atuacdo
Relacionamento (R) | Credibilidade [11. A lideranga cumpre o que promete Coeréncia do lider
Credibilidade |12. A lideranca age de acordo com o que fala Coeréncia do lider
Credibilidade |14. A lideranca é honesta e ética na conducdo dos negdcios Coeréncia do lider
Credibilidade |15. A alta lideranca representa plenamente os valores e comportamentos da nossa empresa Coeréncia do lider
Orgulho 45. As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais de si para concluir um trabalho Apoio coletivo
Camaradagem [54. Nds sempre comemoramos eventos especiais Celebracdo
Camaradagem [55. Aqui as pessoas se importam umas com as outras Apoio coletivo
Camaradagem [59. Pode-se contar com a colaboracéo das pessoas por agui Apoio coletivo
Qrgulho 42. Sinto que eu faco a diferenca aqui Propdsito
Orgulho 43. Meu trabalho tem um sentido especial. Para mim, ndo & 56 “mais um emprego” Propdsito
Orgulho 44. Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto orgulho Propdsito
Significado (M) Orgulha 48. Tenho orgulho de contar a outras pessoas gue trabalho aqui Orgulho
Orgulho 49. As pessoas aqui tém motivagdo para trabalhar Propésito
Orgulho 50. Eu me sinto bem com a forma pela qual contribuimos para a comunidade Orgulho
Orgulho 52. Mossos(as) clientes classificam nossos servicos efou produtos como excelentes Orgulho
Respeito 18. A lideranca agradece o bom trabalho e o esforco extra Reconhecimento
Respeito  [29. Temos beneficios especiais e deferenciados aqui Reconhecimento
Realizagdo (A) Imparcialidade |30. As pessoas aqui sdo pagas adeguadamente pelo senvico que fazem Reconhecimento
Imparcialidade |31. Acredito que a quantia que recebo como participacdo nos resultados da empresa é justa Reconhecimento
Imparcialidade |34. As promocides sdo dadas As pessoas que realmente mais merecem Reconhecimento

Fonte: proprias autoras mais adaptacdo de dados do GPTW® (2024).
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O modelo PERMA contribui no contexto organizacional para compreender como 0S
colaboradores percebem seu ambiente de trabalho e, consequentemente, como isso afeta sua
satisfacdo, produtividade e desempenho geral. Cada um desses pilares pode ser associado as préaticas
de lideranca que promovem um ambiente de trabalho positivo, conforme evidenciado pelas
dimensdes do GPTW® que refletem aspectos essenciais da percep¢do dos empregados sobre o
ambiente de trabalho e sobre como sdo tratados dentro da organizacao - essas dimensdes sdo avaliadas
por meio de afirmativas especificas, com as quais 0s respondentes podem concordar ou discordar,
baseando-se em suas experiéncias no dia a dia. A favorabilidade de cada afirmativa indica diretamente
0 bem-estar dos individuos.

Além disso, o Objeto Chave é fundamental para entender de maneira mais detalhada como os
colaboradores experimentam o ambiente organizacional. A empatia, por exemplo, destaca a
importancia de uma lideranga que compreende e valoriza as necessidades e sentimentos dos
funcionarios, enquanto a diversidade e a inclusdo focam em garantir que todos os colaboradores,
independentemente de suas diferencas, sejam tratados de forma justa e equitativa.

6 Analise e discussdo dos resultados

A pesquisa GPTW® Brasil (Edi¢do 2024) contou com 1.422.390 (um milh3o, quatrocentos e
vinte e dois mil, trezentos e noventa) respondentes, sendo que 42.180 (quarenta e dois mil, cento e
oitenta) deles correspondem aos gestores de presidéncia e/ou diretoria, 87.160 (oitenta e sete mil,
cento de sessenta) a gestores de meédia geréncia, 254.880 (duzentos e cinquenta e quatro mil,
oitocentos e oitenta) aos gestores de supervisao ou geréncia operacional, totalizando assim 384.220
(trezentos e oitenta e quatro mil, duzentos e vinte) respostas relacionadas a categoria Lider. O estrato
Liderado obteve 1.033.630 (um milh&o, trinta e trés mil, seiscentos e trinta) respostas e 4.540 (quatro
mil, quinhentos e quarenta) classificadas como N&o Identificadas.

Como ja descrito, utilizar-se-a a perspectiva dos Liderados, pois eles tém uma visdo mais clara
de como as acBes de sua lideranca impactam seu bem-estar, engajamento e satisfacdo no ambiente de
trabalho. Os lideres muitas vezes podem ter uma visdo mais positiva ou alinhada com a estratégia
corporativa esta caracteristica pode distorcer uma andalise completa do ambiente de trabalho.

Focar nos liderados permite entender os desafios e oportunidades para melhoria, garantindo
que o feedback venha de quem vivencia diretamente as decisdes tomadas pela lideranca.

A Tabela 2 é o resultado da pesquisa GPTW® Brasil (Edi¢do 2024) que contou com respostas
de mais de um milh&o de funcionarios da categoria Liderados, mostrando os niveis de concordancia
em porcentagem (%) para cada afirmativa.
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Tabela 2. Resultados da pesquisa GPTW® na categoria Liderados.

Média GPTW

Fonte: proprias autoras mais adaptacdo de dados do GPTW® (2024).

Afirmativas GPTW® | Liderados

Respondentes| 1.033.630
1|0s gestores me mantém informado sobre assuntos importantes e sobre mudancas na organizagéo 85
2|05 gestores deixam claras suas expectativas 86
3|Posso fazer qualquer pergunta razodvel aos gestores e obter respostas diretas 85
4|E facil se aproximar dos gestores e é também facil falar com eles 86
5|0s gestores sdo competentes para tocar o negdcio 89
6|Os gestores contratam pessoas que se enguadram bem agui 85
7|0s gestores sabem coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente 81
8|0s gestores confiam gue as pessoas fazem um bom trabalho sem precisar vigid-las 85
9|0s gestores aqui ddo autonomia 3s pessoas 85
10| Os gestores tém uma visdo clara de para onde estamos indo e como fazer para chegar |4 86
11|Os gestores cumprem o gue prometem 54
12|05 gestores agem de acorde com o que falam 85
13|Acredito que os gestores sd promoveriam redugdes de quadro como dltimo recurso 83
14|05 gestores sdo honestos e éticos na condugdo dos negdcios £l
15|Mossos executivos representam plenamente os valores e comportamentos da nossa organizacio 90
Credibilidade 86
16|A organizacdo me oferece treinamento ou outras formas de desenvolvimento para o meu crescimento profissional 84
17|Eu recebo os equipamentos e recursos necessdrios para realizar meu trabalho 87
18| Os gestores agradecem o bom trabalho e o esforco extra 82
19|0s gestores reconhecem erros ndo intencionais como parte do negdcio 80
20|Nds valorizamos pessoas gue tentam fazer as coisas de formas novas e melhores, independentemente do resultado alcancado 85
21|0s gestores incentivam idéias e sugestdes e as levam em consideragdo de forma sincera 85
22|0s gestores envolvem as pessoas em decisdes que afetam suas atividades e seu ambiente de trabalho 75
23|Este & um lugar fisicamente seguro para trabalhar 90
24|Este & um lugar psicoldgica e emocionalmente saudavel para trabalhar 72
25|Nossas instalaces contribuem para um bom ambiente de trabalho 89
26|Posso me ausentar do trabalho quando necessario 86
27|As pessoas sdo encorajadas a equilibrar sua vida profissional e pessoal 83
28| 0s gestores mostram interesse sincero por mim como pessoa e ndo somente como empregado 83
29|Temos beneficios especiais e diferenciados aqui 88
Respeito 84
30|As pessoas agui 580 pagas adequadamente pelo sevigo gue fazem 74
31| Acredito que a quantia gue recebo como participacdo nos resultades da organizagdo é justa 74
32|Todos agui tém a oportunidade de receber um reconhecimento especial 78
33|Eu sou considerado importante independentemente de minha posicdo na organizacdo 85
34|As promoctes sfo dadas as pessoas que realmente mais merecem 73
35|0s gestores evitam o favoritismo 73
36|As pessoas evitam fazer "politicagem” e intrigas como forma de obter resultados 82
37|As pessoas agui sdo bem tratadas independentemente de sua idade 94
38|As pessoas agui sdo bem tratadas independentemente de sua cor ou etnia 97
39|As pessoas agui 580 bem tratadas independentemente de seu género 96
40|As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua orientacdo sexual 97
41|Se eu for tratado injustamente, acredito que serei ouvido & acabarei recebendo um tratamento justo 84
Imparcialidade 84
42|Sinto que eu faco a diferenca aqui a7
43|Meu trabalho tem um sentido especial. Para mim, ndo é s "mais um emprego” 9
44|Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto orgulho 9
45|As pessoas aqui estdio dispostas a dar mais de si para concluir um trabalho 84
46|Aqui, as pessoas se adaptam rapidamente 4s mudancas que sfo necessdrias para o sucesso da organizacdo 87
47|Pretendo trabalhar aqui por muito tempo 90
48|Tenho orgulhe de contar a outras pessoas gue trabalhe aqui 94
49|As pessoas aqui tém vontade de vir para o trabalho 84
50|Eu me sinto bem com a forma pela qual contribuimos para a comunidade £l
51|Com certeza, eu recomendaria minha empresa para amigos & familia como um excelente lugar para trabalhar 90
52|Nossos clientes classificam nossos semvigos elou produtos como excelente 83
Orgulho 88
53|Posso ser eu mesmao por aqui 88
54|Nds sempre comemoramos eventos especiais 82
55|Aqui as pessoas se importam umas com as outras 54
56|Este é um lugar descontraido para trabalhar 83
57|Quande se entra nesta organizagdo, fazem vocé se sentir bem-vindo 93
58|Quando as pessoas mudam de fungdo ou de drea, a organizacdo faz com gue se sintam rapidamente "em casa” 88
59|Pode-se contar com a colaboragdo das pessoas por agui 83
Camaradagem 86
60|Levando-se tudo em conta, eu diria que este é um excelente lugar para trabalhar 89
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As afirmativas relacionadas a Credibilidade envolvem principalmente a transparéncia da
lideranca, sua competéncia para gerir 0 negdcio, a clareza das expectativas e a capacidade de manter
colaboradores informados sobre assuntos. Aqui, a maioria dos indices é alto, como 86% para a
afirmativa de que os gestores sdo acessiveis, e 89% para a competéncia dos gestores.

No ambito de Respeito, os enunciados incluem aspectos como a criacdo de um ambiente de
trabalho seguro e saudavel, a valorizacdo do equilibrio entre vida pessoal e profissional e o
reconhecimento dos esforcos dos colaboradores. Por exemplo, 84% dos respondentes concordam que
a organizacao oferece treinamento e desenvolvimento profissional, enquanto 90% indicam que ha um
bom ambiente fisico para trabalhar.

Se tratando de Imparcialidade, as respostas destacam o tratamento igualitario entre os
colaboradores, independentemente de idade, posi¢do ocupada na empresa, raca, género ou orientacao
sexual. As taxas de concordancia séo notavelmente altas, como 97% para a afirmativa de que as
pessoas sao tratadas independentemente se sua orientacdo sexual e 96% para o tratamento justo de
pessoas de diferentes géneros.

Em relagdo ao Orgulho, as afirmativas avaliam como os funcionérios se sentem em relacéo
ao trabalho que fazem e ao impacto que tém na empresa. Temos como exemplo, 87% que dizem sentir
que fazem a diferenca na empresa e 91% que afirmam que o trabalho tem um sentido especial na
vida.

Finalmente, a dimensdo Camaradagem analisa o relacionamento entre os colaboradores e o
ambiente de trabalho. Os enunciados mostram uma alta satisfacdo, com 93% concordando que se
sentem bem-vindos na organizacdo e 88% indicando que a empresa cria um ambiente onde eles se
sentem rapidamente em casa.

Com isso, a ultima afirmativa que reflete a percepcdo geral dos colaboradores sobre o
ambiente de trabalho, mostra que 89% consideram a empresa um excelente lugar para trabalhar.

A Tabela 3 mostra a média de concordéncia dos respondentes que fazem parte do estrato
Liderados em (%), mostrando como os pilares da psicologia positiva estdo inseridos no contexto
organizacional a luz de cada grupo de afirmativas relacionadas a cada um deles.

Tabela 3. Relagdo do modelo PERMA (psicologia positiva) no contexto organizacional.

Pilares da Psicologia Positiva

. . ) Concordancia
(PERMA) Afirmativas GPTW Liderados (em %)

13, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 32, 33, 35, 36,
37, 38, 39, 40, 41, 53, 56, 57, 58 e 60

86

Emocdes Positivas (P)

Engajamenta (E) 1,2,10, 16, 17,19, 20, 21, 22, 46, 47 & 51 85
Relacionamento (R) 3.4,5 6,789, 118_5152_ 14, 15, 45, 54, 55 a5
Significado (M) 42,43, 44,48, 49, 50 e 52 89
Realizacdo (A) 18,29, 30.31e 34 73

Fonte: proprias autoras mais adaptacdo de dados do GPTW® (2024).
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Para Emocdes Positivas (P), que inclui aspectos como bem-estar, reconhecimento e ambiente
positivo, a média de concordancia € de 86%, sugerindo que os colaboradores geralmente percebem
um ambiente de trabalho emocionalmente saudavel.

O Engajamento (E), que aborda a relagao entre os colaboradores e suas atividades no trabalho,
obteve uma média de 85% refletindo um alto nivel de envolvimento e participacdo dos funcionarios.

No pilar Relacionamentos (R), que enfatiza o papel das interages sociais no ambiente de
trabalho, a favorabilidade também é de 85%, indicando um bom nivel de interacdo e apoio mutuo
entre os colegas.

O Significado (M), que trata de como os funcionérios veem seu trabalho como algo
significativo e com propdsito, obteve a maior concordancia (89%), sugerindo que as pessoas sentem
um forte sentido de propésito em suas atividades profissionais.

Por fim, o pilar Realizagdo (A), que inclui aspectos como progresso, reconhecimento de
resultados e conquistas, apresentou a menor média de 78%, mostrando que, embora ainda seja
positivo, ha oportunidades de melhoria na percep¢do dos colaboradores em relacdo ao
reconhecimento e as oportunidades de realizacdo no trabalho.

7 Consideracoes finais

A presente pesquisa buscou responder ao problema que originou a pesquisa - como a aplicacao
dos principios da psicologia positiva pode contribuir para a lideranca na promocao de um clima
organizacional saudavel e para o bem-estar no ambiente de trabalho.

Ao longo do referencial teorico, se evidenciou que a cultura organizacional, mais
especificamente o clima organizacional e o bem-estar no trabalho sdo fortemente influenciados pela
qualidade da lideranca. Esses aspectos estdo diretamente relacionados & motivacéo, ao engajamento
e a satisfacdo dos colaboradores. Assim, a aplicacdo de estratégias baseadas na psicologia positiva,
com foco nos pilares do modelo PERMA, demonstra ser um caminho interessante e promissor para
o desenvolvimento de ambientes de trabalho mais saudaveis, produtivos e satisfatérios.

A partir da analise quantitativa dos dados fornecidos pela pesquisa GPTW® Brasil (2024) foi
possivel verificar que lideres que adotam as préaticas baseadas na psicologia positiva conseguem criar
uma cultura organizacional mais robusta, em que o bem-estar, em seu sentido mais amplo, dos
colaboradores ndo é apenas uma consequéncia, mas uma prioridade. A lideranca positiva ancorada
nos pilares de Emocdes Positivas, Engajamento, Relacionamento, Sentido e Realiza¢do atuam de
forma a encorajar os colaboradores a alcancarem seu pleno potencial e, consequentemente, colhem
beneficios significativos. Assim, a lideranca ndo apenas contribui para um melhor clima
organizacional de forma a otimizar os resultados empresariais, mas também humaniza o espaco
corporativo, ao torna-lo mais inclusivo e acolhedor. Dessa forma, a lideranga, ao criar um espaco
seguro e justo, contribui para o crescimento da empresa e fomenta um ambiente propicio a inovagéo.

Dessa forma, outro ponto relevante do estudo foi a constatagcdo de que a psicologia positiva,
ao focar no potencial humano, oferece um conhecimento que embasa a construcdo de praticas que
priorizam o desenvolvimento de forgas e virtudes, resultando em um ciclo virtuoso de bem-estar e
desempenho organizacional. O modelo PERMA, por sua vez, mostrou-se eficaz em medir e orientar
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as estratégias de lideranca, evidenciando como cada um de seus pilares impacta positivamente o
ambiente de trabalho.

Finalmente, conclui-se que o problema de pesquisa, que orientou este estudo, foi respondido
com sucesso, ao afirmar que a lideranca, quando se utiliza dos conceitos da psicologia positiva, pode
construir um clima organizacional de exceléncia e bem-estar, contribuindo assim, para o sucesso da
empresa, e para o desenvolvimento de uma cultura que prioriza a satisfacdo dos colaboradores. Essa
abordagem integradora e humanizada fortalece as relacfes interpessoais, engaja os colaboradores e
cria um senso de proposito e realizagdo no ambiente de trabalho.

O estudo oferece, portanto, uma contribuicéo significativa para o campo da gestao de pessoas,
destacando a importancia de liderancas que promovam o equilibrio entre desempenho organizacional
e 0 bem-estar dos individuos a partir da utilizacdo da psicologia positiva aplicada ao contexto
empresarial.

Os resultados obtidos servem como uma base sélida para futuras investigacdes e intervencées
praticas, que inclua ndo somente 0 sucesso empresarial, mas também a criacdo de ambientes de
trabalho mais equilibrados e gratificantes para todos os envolvidos.

Este estudo nédo exaure todo o potencial relacionado ao tema, principalmente em razéo do
exiguo tempo para atender 0 escopo proposto para este trabalho, assim recomenda-se prosseguir com
pesquisas, seja na vertente quantitativa como na qualitativa, para ampliar este estudo para diversos
segmentos de mercado, visando ratificar ou retificar as conclusGes obtidas e responder a outras
hipo6teses a saber: a) verificar se as empresas que possuem, comprovadamente, uma lideranca que
pratica a psicologia positiva tem um resultado econémico-financeiro superior no mercado de atuacdo
e b) observar se, ao comparar varios segmentos de atuacao, se hd um ou alguns que se destacam mais
do que outros, quando utilizam o modelo PERMA atraveés de sua lideranca.
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