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RESUMO
O presente estudo analisa a influéncia dos programas de bem-estar e das diretrizes
da Norma Regulamentadora n° 1 (NR-1) no desempenho, na satisfagao e na redugao
do absenteismo dos colaboradores no ambiente organizacional. Frente as mudangas
atuais e ao aumento de transtornos psicossociais pés-pandemia, a gestdo de pessoas
tem buscado integrar acdes voltadas a saude fisica e mental de maneira estratégica.
O objetivo geral deste trabalho é demonstrar como essas iniciativas e o adequado
gerenciamento de riscos psicossociais impactam diretamente a eficiéncia e a
produtividade dos colaboradores. Metodologicamente, a pesquisa caracteriza-se
como um estudo de abordagem qualitativa, descritiva e exploratoria, desenvolvido por
meio de levantamento bibliografico e documental, com foco na analise de relatérios
institucionais de grandes empresas brasileiras, como Natura, Banco do Brasil e Solar
Coca-Cola. Os resultados evidenciam que a implementagdo de programas
corporativos de qualidade de vida, apoio psicoldgico e praticas alinhadas ao Programa
de Gerenciamento de Riscos (PGR) da NR-1 gera impactos altamente positivos no
desempenho dos colaboradores dentro das empresas. Dentre os principais efeitos
observados, destacam-se a elevagao dos indices de satisfagao, o fortalecimento do
clima organizacional e uma reducéo significativa do absenteismo e de afastamentos
decorrentes de estresse ocupacional e burnout. Conclui-se que o investimento no
bem-estar integral do trabalhador transcende o carater meramente assistencial,
configurando-se como uma ferramenta estratégica indispensavel para a
sustentabilidade corporativa, atracdo de talentos e maximizagdo dos resultados

organizacionais.

Palavras-chave: Bem-estar; Absenteismo; Norma Regulamentadora n° 1.



ABSTRACT
This study analyzes the influence of wellness programs and the guidelines of
Regulatory Standard No. 1 (NR-1) on employee performance, satisfaction, and
absenteeism within the organizational environment. In light of current changes and the
post-pandemic rise in psychosocial disorders, people management has sought to
strategically integrate initiatives focused on physical and mental health. The general
objective of this work is to demonstrate how these initiatives and the proper
management of psychosocial risks directly impact employee efficiency and
productivity. Methodologically, the research is characterized as a qualitative,
descriptive, and exploratory study, conducted through a bibliographic and
documentary review, focusing on the analysis of institutional reports from major
Brazilian companies such as Natura, Banco do Brasil, and Solar Coca-Cola. The
results show that the implementation of corporate quality-of-life programs,
psychological support, and practices aligned with the NR-1 Risk Management Program
(PGR) generates highly positive impacts on employee performance within these
companies. Key observed effects include increased satisfaction levels, a strengthened
organizational climate, and a significant reduction in absenteeism and leaves of
absence resulting from occupational stress and burnout. The study concludes that
investing in the worker's holistic well-being goes beyond mere welfare provision,
serving as an indispensable strategic tool for corporate sustainability, talent attraction,

and the maximization of organizational results.

Keywords: Well-being; Absenteeism; Brazilian Regulatory Standard 1.
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1. INTRODUGAO

O presente estudo tem como tema a influéncia dos programas de bem-estar no
desempenho e na satisfacdo dos funcionarios, buscando compreender de que forma
essas iniciativas contribuem para o desenvolvimento dos colaboradores,
especialmente no que se refere a saude fisica e mental, e como impactam na reducao
do absenteismo. A problematizacdo central gira em torno da analise de como tais
programas podem melhorar o desempenho profissional e promover um ambiente de
trabalho mais saudavel e produtivo.

Nos ultimos anos, a preocupagdo com a saude e o bem-estar dos
colaboradores tornou-se um aspecto essencial dentro das organizagdes. A gestao de
pessoas, considerada um dos pilares fundamentais de qualquer empresa, tem
buscado integrar projetos voltados ao bem-estar com o objetivo de aumentar a
satisfacao, o desenvolvimento e a eficiéncia no trabalho. Nesse contexto, o conceito
de bem-estar vai além da saude fisica, abrangendo também aspectos emocionais e
psicolégicos. Iniciativas que incentivam o equilibrio entre vida pessoal e profissional,
a pratica de atividades fisicas e o cuidado com a saude mental tém se mostrado
eficazes na reducéo de falhas, faltas e no aumento do desempenho profissional.

Silva e Ferreira (2013) verificaram que a¢des voltadas para a qualidade de vida
e o0 bem-estar no trabalho favorecem a satisfagcdo dos empregados, fortalecem o
comprometimento organizacional e aumentam os afetos positivos em relacdo ao
trabalho, gerando beneficios tanto para os trabalhadores quanto para as
organizagdes. Além disso, mudangas recentes no ambiente de trabalho, como o
crescimento do teletrabalho e novas demandas relacionadas a qualidade de vida,
tornam esse tema ainda mais relevante. A satisfagao no trabalho esta diretamente
ligada a motivagao, ao engajamento e a permanéncia dos funcionarios na empresa.
Colaboradores satisfeitos tendem a se sentir mais valorizados e comprometidos com
0s objetivos organizacionais, o que contribui para a redugao do turnover e para o
fortalecimento da cultura organizacional.

Investir no bem-estar dos colaboradores também impacta diretamente na
produtividade. Funcionarios saudaveis, tanto fisica quanto mentalmente, apresentam
maior disposicéo, energia e capacidade de concentragéo. A prevengao de doengas e
o cuidado com a saude mental contribuem para a maximizagdo do potencial dos

individuos, refletindo positivamente nos resultados organizacionais. Dessa forma,
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programas de bem-estar tornam-se ferramentas estratégicas para promover o
crescimento pessoal e coletivo dentro das empresas.

Diante disso, torna-se fundamental investigar o impacto dessas iniciativas no
desempenho, na satisfacdo e na saude dos colaboradores, com énfase na redugao
do absenteismo. A analise da efetividade desses programas pode oferecer insights
importantes para aprimorar praticas organizacionais e atender as necessidades
contemporaneas dos trabalhadores. Manter o equilibrio entre saude mental e fisica é
essencial para um ambiente de trabalho saudavel, uma vez que a saude mental
influencia fatores como foco, estresse, criatividade e tomada de decisdo, enquanto a
saude fisica esta relacionada a disposigao e a eficiéncia geral.

Assim, o objetivo geral deste estudo é demonstrar como programas voltados a
saude mental e fisica influenciam o desempenho dos colaboradores e contribuem para
a diminuicdo do absenteismo. Como objetivos especificos, busca-se identificar os
efeitos dos programas de saude mental no desempenho profissional, demonstrar a
relagdo entre saude fisica e absenteismo e avaliar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores em relagdo as iniciativas de bem-estar implementadas pelas
organizagoes.

Para o autor, representa a consolidacdo dos conhecimentos adquiridos ao
longo da formagao académica, além de contribuir para o desenvolvimento de uma
visdo critica sobre a importancia do bem-estar no ambiente organizacional. Para as
empresas, os resultados e reflexdes apresentados podem servir como base para a
implementacdo e o aprimoramento de programas de bem-estar, auxiliando na
promocgao de ambientes de trabalho mais saudaveis, produtivos e sustentaveis. Ja
para a comunidade académica, o estudo contribui para o aprofundamento das
discussdes sobre o tema, oferecendo subsidios tedricos e praticos que podem apoiar
futuras pesquisas e o avango do conhecimento na area de gestdo de pessoas e
qualidade de vida no trabalho.

Este trabalho esta dividido em 5 partes. Introdugdo, com o tema, a
Fundamentagdo Tedrica sobre programas de bem-estar, saude fisica e mental,
satisfagcado no trabalho e a NR-1, Metodologia utilizada, Resultados e Discussdes e
Conclusdes. Finalizando com as Referéncias dos mateirias que foram utilizados no

trabalho.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Nos ultimos anos, tornou-se perceptivel no ambiente organizacional que o
sucesso de uma empresa ndo depende somente de aspectos como lucro e eficiéncia
operacional. O bem-estar dos colaboradores, tanto mental quanto fisico, comegou a
ser considerado como um alicerce importante para o alcance de bons resultados. A
implementacéo de programas de bem-estar, que tem como foco o cuidado com a
saude mental, fisica e emocional dos colaboradores, tem mostrado 6timos resultados
e beneficios, tanto para o trabalhador quanto para as empresas. Essas acbes além
de aumentar a produtividade, nivel de eficiéncia, motivacdo e satisfacdo dos
envolvidos, diminui o absenteismo.

O investimento na saude dos colaboradores interfere diretamente no resultado
do seu trabalho. Estudos apontam que a diminuicdo do absenteismo e o aumento da
produtividade e eficiéncia se da quando os colaboradores tém acesso a programas de
bem-estar, ligados a saude fisica e mental.

Goetzel et al. (2002) apresenta um estudo importante que mostra que
empresas que adicionam programas de saude conseguem diminuir a quantidade de
faltas no trabalho e uma melhoria nos resultados dos seus colaboradores. Isso se da
porque a implementacao de praticas saudaveis envolvendo saude mental e exercicios
fisicos, ajuda com que os colaboradores se sintam mais motivados e com mais
disposicao para as suas atividades diarias. Essa dindmica corporativa redefine o papel
do individuo na cadeia produtiva, transformando a prevencao clinica em um ativo
intangivel de alto valor de retorno.

Uma pesquisa importante Kersemaekers (2011) também indica que quando os
funcionarios percebem que a empresa se preocupa com O seu bem-estar, sua
satisfacdo no trabalho tende a aumentar. Além de melhorar o elo entre o colaborador
e a organizagdo, também beneficia na qualidade do trabalho. A elevagdo do
desempenho se da quando se ha um zelo pela saude fisica e mental, que transforma
o0 ambiente, deixando-o mais agradavel e harménico. Sob essa ética, a percepgao de
suporte institucional funciona como um catalisador psicolégico, alterando
positivamente o comportamento organizacional cotidiano.

Considerado um grande desafio no ambiente organizacional, o absenteismo
esta diretamente ligado, na maioria das vezes, a problemas de saude como estresse
em excesso, transtornos emocionais dentre outros. Porém, muitos estudos apontam

que a implementagdo de programas com foco no bem-estar tem a capacidade de



14

diminuir de forma radical o numero de faltas. Goetzel et al. (2004) descobriram que
empresas com programas de saude podem reduzir o absenteismo em até 28%. E
perceptivel a diminuicdo de faltas quando os colaboradores encontram a sua
disposicédo auxilio para melhorar sua saude fisica e mental. Frone (2003) também
aponta que o estresse ocupacional € um dos principais causadores de absenteismo.

Segundo Marras (2016), o absenteismo corresponde a auséncia do
colaborador em seu posto de trabalho durante o periodo em que sua presenga era
esperada, independentemente de a falta ser justificada ou ndo. Esse fendbmeno
constitui um importante indicador da gestao de pessoas, pois interfere diretamente na
continuidade das atividades, na produtividade das equipes e na eficiéncia dos
processos organizacionais. O autor destaca que o absenteismo pode estar
relacionado a diversos fatores, como problemas de saude, acidentes de trabalho,
questdes familiares, desmotivacao, insatisfacdo com o ambiente laboral, condi¢des
inadequadas de trabalho e falhas na gestao organizacional.

Quando os indices de absenteismo se tornam elevados, as organizagoes
enfrentam dificuldades na distribuicdo das tarefas, aumento da sobrecarga entre os
demais colaboradores, crescimento dos custos operacionais e possiveis prejuizos a
qualidade dos produtos e servigos oferecidos. Nesse contexto, Marras ressalta que a
gestdo de pessoas deve atuar de forma preventiva, identificando as principais causas
das auséncias e implementando estratégias voltadas a melhoria das condi¢cbes de
trabalho, da qualidade de vida, da motivacdo e do bem-estar dos colaboradores,
contribuindo para a redug¢ao do absenteismo e para o fortalecimento do desempenho
organizacional.

Segundo Limongi-Franga (2004), o absenteismo esta diretamente relacionado
as condicbes de trabalho e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), sendo
considerado um importante indicador da saude organizacional. Para a autora, as
auséncias frequentes dos colaboradores ndo devem ser analisadas apenas como um
problema individual, mas também como um reflexo das condi¢cdes oferecidas pela
organizagdo para o desenvolvimento das atividades laborais. Aspectos como
ambiente fisico inadequado, sobrecarga de trabalho, relagdes interpessoais
conflituosas, falta de reconhecimento, baixos niveis de motivacdo e auséncia de
politicas voltadas ao bem-estar podem contribuir significativamente para o aumento
dos indices de absenteismo.

Na perspectiva da abordagem biopsicossocial, defendida por Limongi-Francga,
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a saude do trabalhador resulta da interagdo entre fatores bioldgicos, psicolégicos e
sociais. Dessa forma, quando a organizagao investe em programas de qualidade de
vida, promoc¢éao da saude, prevengao de doengas ocupacionais, apoio a saude mental,
ergonomia e equilibrio entre vida pessoal e profissional, cria condigdes favoraveis para
a redugdo das auséncias ao trabalho e para a melhoria do desempenho
organizacional. Essas acgdes fortalecem o comprometimento dos colaboradores,
aumentam a satisfacdo no trabalho e favorecem a constru¢cdo de um ambiente
organizacional mais saudavel e produtivo.

Além disso, a autora ressalta que a reducdo do absenteismo nao depende
exclusivamente de medidas corretivas, mas principalmente de estratégias preventivas
voltadas a valorizagdo das pessoas. Organizagdes que adotam politicas de gestéao
focadas na qualidade de vida tendem a apresentar menores indices de afastamentos,
maior retengcdo de talentos, fortalecimento do clima organizacional e melhores
resultados institucionais. Nesse sentido, o investimento em qualidade de vida no
trabalho deixa de representar apenas uma agao de carater assistencial e passa a
constituir uma estratégia de gestdo capaz de promover beneficios tanto para os
colaboradores quanto para a propria organizagao, refletindo positivamente na
produtividade, na satisfagdo e na sustentabilidade empresarial (LIMONGI-FRANCA,
2004).

Segundo Zanelli (2014), o absenteismo constitui um fendbmeno organizacional
complexo que esta diretamente relacionado as condigdes de trabalho e as
experiéncias vivenciadas pelos colaboradores no ambiente laboral. O autor destaca
que as auséncias ao trabalho ndo devem ser interpretadas apenas como uma
consequéncia de problemas individuais ou de saude, mas também como um reflexo
das condigdes organizacionais as quais os trabalhadores estdo submetidos. Aspectos
como sobrecarga de trabalho, pressdo excessiva por resultados, conflitos
interpessoais, deficiéncia na comunicagdo interna, falta de reconhecimento
profissional e auséncia de apoio da lideranga podem comprometer a saude fisica e
psicolégica dos colaboradores, favorecendo o aumento dos indices de absenteismo.

Nessa perspectiva, Zanelli ressalta que o ambiente organizacional exerce
influéncia significativa sobre o comportamento dos trabalhadores. Organizagbes que
promovem condigdes adequadas de trabalho, valorizam o dialogo, oferecem suporte
aos colaboradores e desenvolvem politicas voltadas a saude ocupacional tendem a

reduzir os afastamentos e fortalecer o comprometimento das equipes. Além disso, o
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autor enfatiza que a prevencéo do absenteismo deve fazer parte das estratégias de
gestdo de pessoas, por meio da identificacdo dos fatores de risco presentes no
ambiente laboral e da implementacao de agcbes que promovam qualidade de vida,
seguranga, saude mental e bem-estar. Dessa forma, o absenteismo passa a ser
compreendido como um importante indicador da eficacia das praticas organizacionais
e da qualidade das relagdes estabelecidas entre empresa e colaboradores.

Para Siqueira (2014), o absenteismo esta relacionado ao nivel de satisfacéao,
comprometimento e envolvimento que o colaborador desenvolve em relagao ao seu
trabalho e a organizagdo. A autora argumenta que trabalhadores que se sentem
valorizados, reconhecidos e identificados com os objetivos institucionais tendem a
apresentar maior frequéncia ao trabalho, maior dedicagao as suas atividades e menor
propensao a afastamentos decorrentes da desmotivagéo ou do desgaste emocional.
Nesse sentido, o comportamento do colaborador é fortemente influenciado pela forma
como percebe o ambiente organizacional e pelas experiéncias vivenciadas no
cotidiano de trabalho.

Siqueira também destaca que fatores como boas condicdes de trabalho,
relagdes interpessoais positivas, apoio da lideranga, oportunidades de
desenvolvimento profissional e politicas voltadas ao bem-estar favorecem a
construcao de vinculos afetivos entre o trabalhador e a organizacao. Esses vinculos
fortalecem o comprometimento organizacional e contribuem para a redugdo do
absenteismo, da rotatividade e de outros comportamentos que podem comprometer
o desempenho das equipes. Dessa forma, a autora evidencia que investir na
satisfacdo e no bem-estar dos colaboradores representa uma estratégia importante
para promover ambientes organizacionais mais saudaveis, aumentar a produtividade
e alcancar melhores resultados institucionais.

Quando a empresa aplica a¢gdes de diminuicdo de estresse, como sessdes de
terapia, atividades para diminuir a pressdo ou até meditacdo, pode-se haver a
diminuicdo de faltas e a melhora do ambiente em relagdo ao bem-estar dos
colaboradores. O apoio de psicélogos € um 6timo exemplo, quando se trata da
prevencao de burnout, o que, de ultima instancia, reduz a necessidade de licencas
médicas de longo periodo. Desta forma, mitiga-se o impacto financeiro e operacional
causado pela interrupcéo abrupta das linhas de trabalho por motivos de adoecimento

laboral.
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2.1.Programas de bem-estar no trabalho

Programas de bem-estar laboral sédo agbes e praticas incentivadas pelas
organizagbes com o objetivo de aprimorar a qualidade de vida dos funcionarios,
considerando diversas facetas da saude, tais como a fisica, mental e emocional.
Esses programas podem abranger medidas como estimulo a pratica de atividades
fisicas, nutricdo adequada, suporte psicologico, diminuicdo da carga horaria,
flexibilidade de horarios, entre outras. A execucédo de programas de bem-estar tem
como objetivo n&o so a prevencgao de enfermidades, mas também a promogéo de um
ambiente laboral saudavel, que tem um impacto positivo no rendimento dos
colaboradores.

No Brasil, uma das principais referéncias no estudo da QVT €& Ana Cristina
Limongi-Frangca. Segundo a autora, a Qualidade de Vida no Trabalho compreende um
conjunto de agbes integradas de uma organizagdo que envolvem diagndsticos,
inovagoes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho
(LIMONGI-FRANCA, 2008). Sob a ética da abordagem biopsicossocial defendida por
Limongi-Franga (2004), o bem-estar empresarial ndo pode ser fragmentado; ele exige
o equilibrio harménico entre as esferas bioldgica (saude fisica e ergonomia),
psicologica (afetividade e autoestima) e social (relagbes interpessoais e cultura
organizacional). Quando a corporagéo realiza esse esforgo integrado, o reflexo direto
manifesta-se no aumento do engajamento e no fortalecimento do vinculo do individuo
com a instituicao.

O ambiente harmonioso em que trabalham e a forma como o colaborador
enxerga que a empresa se importa com seu bem-estar esta ligado com a satisfacao
dos colaboradores. Quando as organizagdes proporcionam aos seus colaboradores
programas de bem-estar, elas pretendem evidenciar que se preocupam com a
qualidade de vida e saude dos seus colaboradores e ndo so6 estido interessadas nos
lucros e resultados financeiros. Isso causa um aumento da produtividade que é gerado
por uma satisfacao elevada no trabalho. Trata-se do estabelecimento de uma relagao
de reciprocidade socioafetiva entre a lideranca e a base operacional.

Complementando essa perspectiva sob o ponto de vista da psicologia
organizacional brasileira, Paschoal e Tamayo (2008) definem o bem-estar no trabalho
a partir de duas dimensdes essenciais: a heddnica (ligada a prevaléncia de emogdes
e afetos positivos no cotidiano laboral) e a eudaiménica (vinculada a percepg¢ao do

trabalhador de que suas atividades proporcionam a realizacdo de seu potencial € o
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desenvolvimento de suas competéncias). De acordo com os autores, o BET consolida-
se quando o individuo experimenta mais satisfagao e entusiasmo do que frustragao,
sentindo-se parte ativa na consecugdo dos objetivos corporativos (PASCHOAL;
TAMAYO, 2008).

Ademais, Siqueira e Padovam (2008) correlacionam o bem-estar a uma triade
conceitual constituida por satisfagdo com o trabalho, envolvimento nas tarefas e
comprometimento organizacional afetivo. Para as pesquisadoras, o individuo que
vivencia um estado mental positivo gera uma espécie de reciprocidade socioafetiva
com a organizagao: ele passa a enxergar a lideranga e a governanga corporativa como
estruturas de suporte, 0 que impulsiona o0 desempenho e sedimenta um clima
organizacional harmoénico (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). Desse modo, o
investimento no bem-estar deixa de ser encarado como um custo assistencialista e
assume um papel estritamente estratégico nas politicas de Gestado de Pessoas.

Kivimaki et al. (2002) afirma que programas de bem-estar tém uma contribuigao
significativa para a melhoria na saude mental dos trabalhadores. As empresas que
oferecem aos seus colaboradores esses tipos de agdes como cuidados a sua saude
utilizando apoio psicologico e praticas de autocuidado, buscam fazer com que os
colaboradores se sintam valorizados, o que acaba gerando uma satisfagdo e uma
disposicao para suas atividades. Isso faz com que o bem-estar se transforme em um
pilar, que esta ligado ao aumento do desempenho e ao compromisso na organizagao.

Além dos beneficios relacionados a saude mental, os programas de bem-estar
também contribuem para a melhoria da saude fisica dos colaboradores. A pratica
regular de atividades fisicas, associada a habitos alimentares saudaveis e acoes
preventivas, auxilia na reducéo do risco de doengas ocupacionais e de problemas de
saude que podem comprometer a capacidade laboral dos trabalhadores. Dessa forma,
os colaboradores tornam-se mais dispostos para executar suas atividades e
apresentam melhores condi¢des para alcangar os objetivos organizacionais.

Harter, Schmidt e Hayes (2002) mostram que, quando os funcionarios se
sentem satisfeitos e cuidados pela empresa, sua produtividade tende a aumentar, ou
seja, o investimento no bem-estar além de melhorar a saude dos colaboradores,
também apresenta resultados bons para produtividade, porque quando se ha
engajamento ha também um aumento do desempenho. Colaboradores motivados e
saudaveis tém mais disposi¢cao para enfrentar os desafios diarios e entregar 6timos

resultados. Apoio psicoldgico, atividades fisicas e outras iniciativas voltadas a saude
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ajudam os colaboradores a se sentirem com mais energia e terem mais foco em suas
atividades. Com isso ocorre a diminuicdo do absenteismo, causando assim o0 aumento
da produtividade. Além disso, essas acdes favorecem a reducido dos afastamentos
por questdes meédicas, diminuem os niveis de estresse ocupacional e contribuem para
um ambiente de trabalho mais equilibrado e colaborativo.

Outro aspecto importante € que programas de bem-estar fortalecem o
relacionamento entre empresa e colaborador. Quando os trabalhadores percebem
gue a organizagao investe em sua saude e qualidade de vida, tendem a desenvolver
maior sentimento de pertencimento e comprometimento com os objetivos
institucionais. Esse vinculo favorece a retencao de talentos, reduz a rotatividade de
funcionarios e fortalece a cultura organizacional. Em um cenario cada vez mais
competitivo, as organizagdes precisam compreender que o capital humano é um dos
seus principais recursos. Investir na saude fisica e mental dos colaboradores
representa uma estratégia capaz de gerar beneficios tanto para os trabalhadores
quanto para a empresa. Equipes saudaveis, satisfeitas e motivadas apresentam
melhores resultados, maior capacidade de inovacao e maior comprometimento com
as metas organizacionais.

Em resumo, o investimento em programas de bem-estar € uma estratégia
inteligente para as empresas. O ato de zelar pela saude mental e fisica dos
colaboradores esta diretamente ligado a melhoria do desempenho organizacional,
causando assim um aumento da satisfacao no trabalho, diminuicdo do absenteismo e
elevacdo no nivel de produtividade. As organizagdes que integram em si esses
programas tendem a alcancar um nivel de exceléncia no mercado por terem equipes
mais engajadas, produtivas, empenhadas e satisfeitas. Dessa forma, os programas
de bem-estar deixam de ser apenas um beneficio adicional e passam a ser
considerados uma ferramenta estratégica para a sustentabilidade organizacional e

para o desenvolvimento continuo das empresas.

2.2.Teorias de motivagao e satisfagao no trabalho

Os programas de bem-estar e a motivagao dos funcionarios no local de trabalho
tém um impacto direto na motivagéo e satisfagdo deles. Algumas das principais teorias
gue apoiam a relevancia da satisfacdo e do bem-estar no ambiente de trabalho
incluem:

Herzberg (1959) e a Teoria dos Dois Fatores onde propde que elementos como
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condi¢des laborais, relagdes interpessoais e vantagens concretas (como o salario)
podem levar a satisfagdo, ao passo que elementos como estresse, pressao e
condi¢cdes de trabalho inadequadas podem provocar descontentamento. Ao tratar de
questdes de saude fisica e mental, os programas de bem-estar contribuem para
proporcionar satisfagdo e diminuir os fatores que geram insatisfagdo. (HERZBERG
1959)

A partir dessa perspectiva, percebe-se que organizagdes que investem em
acgdes voltadas a qualidade de vida conseguem criar ambientes mais favoraveis ao
desenvolvimento profissional. Quando os colaboradores encontram condigdes
adequadas para desempenhar suas fungdes, tendem a apresentar maior
comprometimento com as atividades realizadas e melhor relacionamento com colegas
e gestores. Dessa forma, os fatores motivacionais passam a exercer influéncia positiva
sobre o desempenho e sobre a permanéncia dos trabalhadores na organizagao.

A Teoria da Autodeterminacao de Deci e Ryan (1985) sustenta que a motivacao
intrinseca esta associada ao atendimento das necessidades psicoldgicas
fundamentais, tais como autonomia, competéncia e interagdo social. Programas de
bem-estar que fomentam um ambiente favoravel a saude fisica e mental contribuem
para suprir essas demandas, tornando os colaboradores mais engajados e contentes
no ambiente de trabalho.

Quando as organizagdes oferecem apoio psicolégico, programas de
desenvolvimento pessoal, flexibilidade de horarios e iniciativas voltadas a qualidade
de vida, elas favorecem a construcdo de um ambiente em que os colaboradores se
sentem valorizados e reconhecidos. Esse sentimento fortalece a motivagao interna e
contribui para que os trabalhadores desempenhem suas fungbes com maior
dedicacgéo e entusiasmo (DECI; RYAN, 1985)

Bergamini (1997) afirma que a motivacdo é um processo essencialmente
interno e individual, ndo podendo ser criada ou imposta pela organizagdo. Segundo a
autora, cada pessoa possui necessidades, interesses, expectativas e objetivos
préoprios, que influenciam diretamente seu comportamento no ambiente de trabalho.
Dessa forma, cabe as organizagbes criar condicbes favoraveis para que o0s
colaboradores encontrem motivos para desenvolver suas atividades com
comprometimento, responsabilidade e satisfagdo. Ambientes organizacionais que
oferecem oportunidades de crescimento profissional, reconhecimento pelo

desempenho, autonomia e valorizacdo das competéncias individuais tendem a
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estimular a motivagéo dos trabalhadores. Nesse contexto, a motivagao nao depende
apenas de recompensas financeiras, mas também da percepcao de que o trabalho
realizado possui significado, proporciona desenvolvimento pessoal e contribui para o
alcance dos objetivos organizacionais. Assim, a organizagdo exerce um papel
importante ao criar um ambiente que favoregca a manifestacdo da motivagao ja
existente em cada individuo, fortalecendo o comprometimento e melhorando o
desempenho profissional (BERGAMINI, 1997).

Quando o colaborador percebe que a empresa se preocupa com sua saude e
bem-estar, ocorre um fortalecimento dos vinculos organizacionais, aumentando o
comprometimento e a identificagdo com os objetivos da instituigdo. Como
consequéncia, observa-se uma melhoria no clima organizacional e uma maior
disposicéo para enfrentar desafios e alcangar resultados.

Tamayo (2004) ressalta que a motivagdo no ambiente organizacional esta
diretamente relacionada aos valores compartilhados entre o colaborador e a
organizagado. Para o autor, quanto maior for a compatibilidade entre os valores
pessoais dos trabalhadores e os valores defendidos pela instituicdo, maior sera a
identificacdo do individuo com seu trabalho e com os objetivos organizacionais. Essa
identificacao fortalece o comprometimento, aumenta a satisfagdo profissional e
favorece o desenvolvimento de relagdes de confianga entre colaboradores e
organizagao. Além disso, a compatibilidade de valores contribui para a formacgéao de
uma cultura organizacional mais sélida, estimulando comportamentos colaborativos,
responsabilidade, ética e cooperagao entre as equipes. Nesse sentido, organizagdes
que promovem valores alinhados ao respeito, a valorizagdo das pessoas e ao
desenvolvimento humano tendem a criar ambientes de trabalho mais motivadores,
nos quais os colaboradores se sentem pertencentes a instituicdo e mais dispostos a
contribuir para seu crescimento e sucesso (TAMAYO, 2004).

Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014) destacam que a satisfagdo no
trabalho esta relacionada a maneira como o colaborador percebe e avalia suas
experiéncias dentro da organizagao. Essa percepcéao € construida a partir de diversos
fatores, como as condigdes de trabalho, o relacionamento com colegas e gestores, 0
estilo de lideranga, as oportunidades de desenvolvimento profissional, o
reconhecimento pelo desempenho e a possibilidade de participacdo nas decisdes
organizacionais. Segundo os autores, quando esses aspectos sdo percebidos de

forma positiva, os colaboradores tendem a apresentar maior motivacéao,
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comprometimento e envolvimento com suas atividades. Além disso, ambientes
organizacionais que valorizam o dialogo, a cooperagao e o respeito as necessidades
dos trabalhadores favorecem a construcdo de um clima organizacional saudavel,
contribuindo para o aumento da produtividade, da qualidade do trabalho e da
permanéncia dos profissionais na organizag&do. Dessa forma, a satisfagdo no trabalho
representa um elemento estratégico para o desenvolvimento das pessoas e para o
alcance dos objetivos institucionais (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).

A implementacéo dessas estratégias pode contribuir para a redugéo dos niveis
de estresse ocupacional, da exaustdo emocional e dos conflitos internos.
Colaboradores que trabalham em ambientes saudaveis tendem a apresentar maior
equilibrio emocional, melhor capacidade de concentragdo e maior qualidade na
execucao de suas atividades. Esses fatores refletem diretamente nos resultados
organizacionais e na competitividade das empresas.

O assunto destaca a importancia dos programas de bem-estar para a promogao
da saude fisica e mental dos funcionarios, o que, consequentemente, impacta
diretamente no seu rendimento, contentamento e diminuigdo do absenteismo. A
incorporacdo de estratégias motivacionais e de saude, fisica e psicoldgica, no
contexto empresarial, possui a capacidade de modificar a dindmica da empresa,
gerando um ambiente de trabalho mais saudavel, produtivo e gratificante para os
colaboradores.

Portanto, a relagdo entre motivagéo, satisfagdo e programas de bem-estar
demonstra que o cuidado com a saude fisica e mental dos colaboradores deve ser
considerado uma prioridade estratégica pelas organizag¢des. Ao promover condigdes
adequadas de trabalho e investir na qualidade de vida de seus profissionais, as
empresas fortalecem o engajamento das equipes, aumentam a produtividade e criam

um ambiente organizacional mais sustentavel e eficiente.

2.3.Saude mental e fisica no ambiente de trabalho

A saude mental e fisica € um elemento fundamental para o rendimento dos
colaboradores. Colaboradores que lidam com problemas de saude, como depresséo,
ansiedade, enfermidades fisicas ou estresse constante, costumam apresentar um
rendimento mais baixo, além de serem mais propensos a faltar e se sentirem
insatisfeitos no ambiente de trabalho. A saude mental afeta diretamente a

produtividade. Trabalhadores com problemas de saude mental tém problemas para
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se concentrar, tomar decisbes e manter relacbes efetivas com os colegas, o que
prejudica o rendimento e a participagao no trabalho.

Na teoria do capital humano, desenvolvida por Gary Becker (1964), refor¢a que
investimentos em saude e bem-estar devem ser compreendidos como estratégias
organizacionais, uma vez que impactam diretamente a produtividade e o valor do
trabalhador. Essa perspectiva amplia a visdo do bem-estar, deixando de ser apenas
uma acgao assistencial e passando a ser um investimento estratégico. A articulagao
conceitual de Becker demonstra que a capacidade produtiva acumulada do
trabalhador sofre depreciacao acelerada quando exposta a ambientes insalubres, de
modo que os gastos preventivos institucionais restabelecem a taxa de rendimento do
capital humano disponivel.

A condigao fisica também tem um papel crucial no rendimento profissional.
Segundo um estudo de Goetzel et al. (2002), a promogéo da saude fisica, que inclui
programas de exercicios fisicos, pode diminuir os indices de faltas ao trabalho,
aprimorar o bem-estar e incrementar a eficiéncia dos funcionarios. O absenteismo é
um dos maiores desafios que as empresas enfrentam e esta diretamente relacionado
a saude dos colaboradores. Quando os colaboradores lidam com questdes de saude
fisica ou mental, tendem a se ausentar do trabalho, impactando a eficiéncia da
organizacao. A falta de comparecimento ao trabalho pode ser motivada por diversos
fatores, como enfermidades, estresse, insatisfacdo no emprego e falta de motivagao.

Conforme a teoria do estresse de Karasek (1979), o estresse laboral,
decorrente de circunstancias como alta exigéncia e controle insuficiente das tarefas,
pode resultar em exaustao e faltas ao trabalho. O modelo de Karasek evidencia que
o desgaste nocivo surge justamente no descompasso estrutural entre as pressoes
produtivas de curto prazo e a autonomia decisoria dada ao trabalhador; programas de
bem-estar atuam amenizando os efeitos psicologicos desse desequilibrio estrutural.
Varios estudos indicam que existe uma ligagdo relevante entre o bem-estar dos
colaboradores e sua satisfacdo e rendimento no trabalho.

De acordo com o estudo desenvolvido por Santos Junior e Fischer (2024), os
transtornos mentais e comportamentais relacionados ao trabalho representam um dos
principais desafios para a saude ocupacional no Brasil. Os autores analisaram dados
nacionais referentes ao periodo de 2003 a 2019 e identificaram uma tendéncia de
crescimento dos afastamentos relacionados aos transtornos mentais entre

trabalhadores brasileiros. A pesquisa evidencia que fatores presentes no ambiente de
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trabalho, como excesso de demandas, pressdo por resultados, sobrecarga de
atividades, conflitos interpessoais e organizagao inadequada do trabalho, contribuem
significativamente para o adoecimento psicoldgico dos trabalhadores.

Os autores destacam que a ampliacdo do reconhecimento dos transtornos
mentais como doengas relacionadas ao trabalho fortaleceu a necessidade de
implementacdo de medidas preventivas pelas organizagdes. Nesse contexto, torna-
se fundamental que as empresas desenvolvam agdes voltadas a promocgao da saude
mental, ao gerenciamento dos riscos psicossociais e a melhoria das condigbes de
trabalho. Além de preservar a saude dos colaboradores, essas iniciativas contribuem
para reduzir afastamentos, melhorar a qualidade de vida no ambiente organizacional
e favorecer o desempenho das equipes. Assim, o estudo reforga que o investimento
em programas de bem-estar e em politicas de prevencédo constitui uma estratégia
importante para minimizar os impactos dos transtornos mentais sobre trabalhadores
e organizacgoes.

Sousa et al. (2021) investigaram a relagao entre a insatisfagao no trabalho, os
aspectos psicossociais do ambiente laboral e a ocorréncia de transtornos mentais
comuns entre trabalhadores da saude. A pesquisa, realizada com 3.084 profissionais
de cinco municipios baianos, demonstrou que ambientes caracterizados por elevada
pressao, excesso de demandas, baixo reconhecimento profissional e condigdes
psicossociais desfavoraveis estdo associados ao aumento da ocorréncia de
transtornos mentais.

Por outro lado, os autores observaram que fatores como apoio organizacional,
relacbes interpessoais saudaveis, satisfacdo pessoal e melhores condicbes de
trabalho atuam como elementos de protecao a saude mental. Os resultados reforgam
que a promogao do bem-estar no ambiente organizacional deve fazer parte das
estratégias de gestdo de pessoas, uma vez que trabalhadores que atuam em
ambientes mais saudaveis tendem a apresentar maior satisfagdo, melhor
desempenho e menor probabilidade de afastamentos por questdes relacionadas a
saude mental. Esses achados evidenciam a importancia de investimentos continuos
em programas de qualidade de vida, prevengdo do estresse ocupacional e
fortalecimento do suporte oferecido aos colaboradores.

Segundo Dessen e Paz (2013), o bem-estar no trabalho constitui um elemento
essencial para a promog¢ao da saude fisica e mental dos trabalhadores e para o

desenvolvimento das organizagdes. Em sua revisao da literatura brasileira, as autoras
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identificam que o bem-estar ¢é influenciado por fatores como condicbes adequadas de
trabalho, apoio da lideranga, reconhecimento profissional, equilibrio entre vida pessoal
e profissional, oportunidades de desenvolvimento e qualidade das relagoes
interpessoais. Esses elementos contribuem para a construcdo de ambientes
organizacionais mais saudaveis, favorecendo a satisfagcdo dos colaboradores, o
comprometimento com a organizacao e a melhoria do desempenho profissional.

As autoras ressaltam ainda que programas voltados a promog¢ao do bem-estar
nao beneficiam apenas os trabalhadores, mas também geram impactos positivos para
as organizagbes, como redugdo do absenteismo, fortalecimento do clima
organizacional, aumento da produtividade e melhoria da qualidade dos servigcos
prestados. Além disso, destacam que a promogao da saude no ambiente de trabalho
deve ser compreendida como um processo continuo, envolvendo agdes integradas de
gestao, prevencéo e valorizagdo das pessoas. Dessa forma, investir na saude fisica e
mental dos colaboradores representa uma estratégia de gestdo capaz de promover
beneficios tanto para os individuos quanto para o desempenho organizacional,
fortalecendo a sustentabilidade das organizagdes e contribuindo para ambientes de
trabalho mais saudaveis e produtivos.

A crescente atengdo a saude mental no ambiente de trabalho, especialmente
no contexto pds-pandemia da COVID-19, evidencia a necessidade de adaptagao das
organizagdes as novas demandas dos colaboradores. De acordo com a World Health
Organization (2022), houve um aumento significativo nos casos de ansiedade,
depressdo e estresse ocupacional, intensificados pelas mudangas abruptas nas
formas de trabalho, como a adogdo do modelo remoto e hibrido. Nesse cenario, torna-
se fundamental que as empresas implementem politicas voltadas a promocédo da
saude mental, incluindo apoio psicologico, flexibilizagdo das jornadas e incentivo ao
equilibrio entre vida pessoal e profissional. Essas praticas contribuem nido apenas
para a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores, mas também para a
manutencdo do desempenho organizacional em um contexto de constantes
transformacgdes.

Além disso, o bem-estar dos colaboradores passou a integrar pautas
estratégicas relacionadas a responsabilidade social corporativa, especialmente no
ambito das praticas de ESG (Environmental, Social and Governance). A dimenséo
social do ESG enfatiza a importancia de condigdes de trabalho dignas, seguras e

saudaveis, reforgando o papel das organizagbes na promogao do bem-estar integral



26

dos seus colaboradores. Nesse sentido, a valorizagdo da saude mental e a adogao de
modelos de trabalho mais flexiveis, como o trabalho hibrido, configuram-se como
diferenciais competitivos no cenario atual. Tais iniciativas demonstram o compromisso
das empresas com a sustentabilidade humana e organizacional, fortalecendo sua

imagem institucional e contribuindo para a atragao e retengéo de talentos.

2.4.Programas de bem-estar em empresas brasileiras

A Natura destaca-se no cenario empresarial brasileiro por incorporar as acoes
de bem-estar a sua estratégia de gestdo de pessoas e a sua cultura organizacional.
De acordo com o Relatério Integrado 2024, a empresa adota uma abordagem
centrada no desenvolvimento do capital humano, reconhecendo que a valorizacdo dos
colaboradores € um elemento essencial para a geragao de valor sustentavel e para o
fortalecimento do negdcio. Nesse contexto, as iniciativas voltadas a saude fisica,
emocional e ao desenvolvimento profissional sdo tratadas como parte integrante da
estratégia corporativa, contribuindo para a construgdo de um ambiente organizacional
pautado pelo respeito as pessoas, pela diversidade, pela inclusdo e pelo
desenvolvimento continuo.

O relatério também evidencia que a empresa acompanha indicadores
relacionados ao desenvolvimento de carreira, avaliagbes de desempenho e praticas
de gestdo de pessoas, demonstrando que o bem-estar dos colaboradores esta
integrado as politicas de governanga e aos compromissos ESG da organizagao.

Além disso, a Natura compreende que a promoc¢ao do bem-estar ultrapassa a
oferta de beneficios isolados, estando diretamente relacionada a construgcdo de
relacdes de trabalho mais saudaveis e ao fortalecimento da cultura organizacional.
Essa visdo permite que as ag¢des voltadas as pessoas sejam desenvolvidas de forma
continua, favorecendo o engajamento, o sentimento de pertencimento e o
desenvolvimento das equipes. Dessa forma, a empresa demonstra que investir no
capital humano representa uma estratégia capaz de gerar beneficios tanto para os
colaboradores quanto para a propria organizagao, fortalecendo sua capacidade de
inovagao, sustentabilidade e competitividade no mercado.

O Banco do Brasil também evidencia, por meio de seu Relatério Anual
Integrado 2024, que a promogao da qualidade de vida no trabalho constitui um dos
pilares da gestdo de pessoas da instituicdo. Além das iniciativas direcionadas a saude

fisica e mental dos colaboradores, o relatorio demonstra que o banco busca integrar
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acdes de capacitacdo, desenvolvimento profissional, qualidade de vida, seguranca
psicolégica e valorizagao das pessoas, reconhecendo que o fortalecimento do capital
humano contribui para a eficiéncia organizacional e para a prestagao de servigos de
maior qualidade. Essa perspectiva reforca a compreensao de que o bem-estar dos
colaboradores esta diretamente relacionado ao desenvolvimento institucional e a
sustentabilidade da organizagao.

O relatério também destaca que as acgbes voltadas ao bem-estar sao
desenvolvidas de forma permanente e abrangem campanhas de promog¢ao da saude,
incentivo a realizagdo de exames preventivos, programas de capacitagao sobre saude
ocupacional e segurancga psicologica, além da atuagao de equipes responsaveis pela
promogao da qualidade de vida no trabalho. Dessa forma, observa-se que o Banco do
Brasil busca consolidar um ambiente organizacional mais saudavel e equilibrado, no
qual a prevencgao dos riscos ocupacionais e psicossociais faz parte das estratégias
institucionais de gestdo de pessoas. Essas praticas reforcam a importancia da
valorizagao dos colaboradores como elemento fundamental para o fortalecimento do
comprometimento organizacional, da satisfacdo no trabalho e da melhoria continua
dos resultados institucionais.

A Solar Coca-Cola destaca-se pela adogao de iniciativas voltadas a promocéao
da saude e do bem-estar de seus colaboradores. A empresa oferece beneficios como
assisténcia médica e odontolégica, telemedicina, telepsicologia, incentivo a pratica de
atividades fisicas por meio do Wellhub (Gympass), além de agbes que buscam
promover o equilibrio entre vida pessoal e profissional. A organizagdo também investe
em programas de desenvolvimento humano e em praticas voltadas a valorizagao das
pessoas, reforcando seu compromisso com a saude fisica e mental dos trabalhadores.

Além dos beneficios oferecidos, a Solar Coca-Cola busca consolidar uma
cultura organizacional fundamentada no cuidado com as pessoas, reconhecendo que
o bem-estar dos colaboradores representa um fator estratégico para o
desenvolvimento sustentavel da empresa. Nesse sentido, as agdes implementadas
ndo se restringem a prevencao de problemas de saude, mas também incentivam
habitos saudaveis, o desenvolvimento pessoal e profissional € a construgao de um
ambiente de trabalho pautado pelo respeito, pela inclusdo e pela colaboracido entre
as equipes. Essas iniciativas fortalecem o sentimento de pertencimento dos
colaboradores e contribuem para a criagao de relagdes de trabalho mais equilibradas

e produtivas. Outro aspecto relevante refere-se a integracdo das politicas de bem-
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estar com as praticas de gestdo de pessoas da organizagdo. Ao incentivar o acesso
a servigos de saude, apoio psicologico e atividades voltadas a qualidade de vida, a
empresa demonstra uma preocupagao continua com o desenvolvimento integral de
seus colaboradores. Essa abordagem favorece a prevencéo de fatores relacionados
ao estresse ocupacional e aos riscos psicossociais, além de contribuir para a melhoria
do clima organizacional, do comprometimento das equipes e da retencéo de talentos.

Dessa forma, observa-se que as iniciativas desenvolvidas pela Solar Coca-Cola
vao além da concesséo de beneficios corporativos, constituindo uma estratégia de
valorizagao do capital humano. Essas praticas contribuem para a construcdo de um
ambiente de trabalho mais saudavel, favorecendo a satisfagdo, o engajamento e a
qualidade de vida dos colaboradores, além de fortalecerem a cultura organizacional e
apoiarem o alcance dos objetivos estratégicos da empresa (SOLAR COCA-COLA,
2025).

Essas organizagdes demonstram que o investimento em programas de bem-
estar nado representa apenas uma preocupagdo humanitaria, mas também uma
estratégia capaz de gerar melhores resultados organizacionais. Empresas que cuidam
da saude fisica e mental dos seus colaboradores tendem a apresentar, maior retencao
de talentos, menores indices de absenteismo, melhoria do desempenho profissional

e aumento da motivagéao.

2.5.A NR-1 e a promogao do bem-estar nas organizagoes

A Norma Regulamentadora n° 1 (NR-1), criada pelo Ministério do Trabalho e
Emprego, estabelece disposigdes gerais relacionadas a seguranga e saude no
ambiente laboral. Com as atualizagbes recentes da norma, o gerenciamento dos
riscos ocupacionais passou a incluir também fatores psicossociais, como estresse,
sobrecarga emocional, ansiedade e burnout.

A NR-1 determina que as empresas implementem o Programa de
Gerenciamento de Riscos (PGR), instrumento responsavel pela identificagao,
prevengao e controle de riscos ocupacionais que possam afetar a integridade fisica e
mental dos trabalhadores.

Essa atualizagdo representa um avango importante na legislagédo trabalhista
brasileira, uma vez que amplia a compreensao sobre os fatores que podem
comprometer a saude dos colaboradores. Além dos riscos fisicos, quimicos e

biolégicos tradicionalmente observados pelas organizagdes, 0s riscos psicossociais



29

passaram a receber maior atengdo, considerando os impactos que exercem sobre a
qualidade de vida, a produtividade e a permanéncia dos trabalhadores nas empresas.

Segundo dados da Associagao Brasileira de Recursos Humanos (ABRH), apds
as atualizacgbes relacionadas a saude ocupacional e aos riscos psicossociais, houve
um crescimento significativo no numero de empresas brasileiras que passaram a
investir em programas de saude mental e qualidade de vida no trabalho.

Pesquisas desenvolvidas pela International Stress Management Association no
Brasil (ISMA-BR) indicam que aproximadamente 70% das médias e grandes
empresas brasileiras ja desenvolvem algum tipo de agdo relacionada a saude
emocional, gestao do estresse ou bem-estar corporativo. Entre as principais praticas
adotadas est&do: apoio psicoldgico; programas de qualidade de vida; incentivo a
atividade fisica; jornadas flexiveis; palestras sobre saude mental; prevengdo ao
burnout dentre outros.

A crescente adesao das organizagdes a essas iniciativas demonstra que a
saude mental deixou de ser tratada apenas como uma questé&o individual e passou a
ser considerada uma responsabilidade compartiihada entre empregadores e
colaboradores. Dessa forma, as empresas buscam criar ambientes mais seguros e
acolhedores, capazes de promover o equilibrio entre as demandas profissionais e a
vida pessoal dos trabalhadores.

Os resultados observados pelas empresas que implementam ag¢des alinhadas
a NR-1 demonstram impactos positivos significativos no ambiente organizacional.
Além disso, empresas que adotam praticas de bem-estar e gerenciamento de riscos
psicossociais apresentam aumento de produtividade, melhoria no clima
organizacional, fortalecimento da cultura organizacional e redugao da rotatividade de
colaboradores.

Outro beneficio relevante esta relacionado a redugdo dos afastamentos por
problemas de saude mental. O acompanhamento preventivo, a identificacdo precoce
de fatores de risco e a adogcado de medidas corretivas contribuem para diminuir casos
de esgotamento profissional, ansiedade e depresséao, favorecendo a continuidade das
atividades laborais e reduzindo os custos decorrentes de licengas médicas e
substituicbes de pessoal.

Segundo a Organizagao Mundial da Saude (OMS), transtornos relacionados a
ansiedade e depressao geram bilndes em perdas econdmicas anuais devido a

reducdo da produtividade e afastamentos no trabalho. Dessa forma, o investimento
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em programas preventivos tornou-se uma necessidade estratégica para as
organizagdes contemporaneas.

Além dos beneficios econdmicos, as agdes alinhadas a NR-1 fortalecem a
imagem institucional das empresas perante colaboradores, clientes e a sociedade.
Organizagbes que demonstram preocupagdo com a saude e o bem-estar de seus
trabalhadores tendem a ser mais valorizadas, atraindo profissionais qualificados e
fortalecendo sua reputagéo no mercado.

Portanto, a implementacdo de programas de bem-estar alinhados a NR-1
contribui ndo apenas para a protegao da saude fisica e mental dos trabalhadores, mas
também para a sustentabilidade organizacional e melhoria dos resultados
empresariais. Nesse contexto, a norma torna-se uma importante ferramenta de
gestdo, auxiliando as organizagées na construgdo de ambientes de trabalho mais
saudaveis, produtivos e humanizados, capazes de promover beneficios tanto para os

colaboradores quanto para o desenvolvimento sustentavel das empresas.

3. METODOLOGIA

A presente pesquisa possui abordagem qualitativa, pois busca compreender e
analisar, por meio de dados estatisticos e interpretacdes descritivas, a influéncia dos
programas de bem-estar no desempenho, satisfagao e redugéo do absenteismo dos
colaboradores.

A abordagem qualitativa possibilita uma compreensdo mais aprofundada dos
fendmenos estudados, permitindo interpretar informacdes presentes na literatura
cientifica e nos documentos institucionais, bem como identificar relacbes entre as
praticas organizacionais e os resultados obtidos pelas empresas. Segundo Gil (2008),
a pesquisa descritiva possui como objetivo principal descrever caracteristicas de
determinada populagdo ou fenbmeno, enquanto a pesquisa exploratéria busca
proporcionar maior familiaridade com o problema estudado. Dessa forma, a
combinagdo dessas modalidades de pesquisa possibilita ampliar a compreensao
sobre os programas de bem-estar e sua contribuicdo para a promog¢ao da saude dos
colaboradores e para o desempenho organizacional.

Quanto aos objetivos, a pesquisa caracteriza-se como exploratéria e descritiva.
O carater exploratério justifica-se pela necessidade de aprofundar o conhecimento
acerca da influéncia dos programas de bem-estar e das diretrizes estabelecidas pela

Norma Regulamentadora n°® 1 (NR-1) sobre a gestdo de pessoas nas organizagoes
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brasileiras. Ja a natureza descritiva permite identificar, organizar e apresentar as
principais caracteristicas das praticas adotadas pelas empresas, bem como seus
impactos na satisfacdo dos colaboradores, na qualidade de vida no trabalho, na
produtividade e na redugao do absenteismo.

O desenvolvimento da pesquisa ocorrera por meio de levantamento
bibliografico e pesquisa documental. A pesquisa bibliografica sera realizada a partir
da analise de livros, artigos cientificos, dissertagdes, teses, revistas académicas e
documentos institucionais relacionados a saude mental no trabalho, qualidade de vida
organizacional, programas de bem-estar, absenteismo, motivagdo organizacional,
NR-1 e gestédo de pessoas. A selecédo das obras considerara materiais publicados por
autores reconhecidos na area, bem como estudos cientificos indexados em bases de
dados nacionais e internacionais, buscando reunir diferentes perspectivas tedricas
que fundamentem a discussao proposta neste estudo.

A pesquisa documental sera desenvolvida por meio da analise de relatorios
corporativos, politicas internas e materiais institucionais de empresas brasileiras que
adotam programas de bem-estar e praticas alinhadas a NR-1. Serdo utilizados,
principalmente, relatérios anuais e de sustentabilidade, documentos relacionados as
politicas de gestao de pessoas, saude ocupacional, qualidade de vida no trabalho e
responsabilidade social, disponibilizados pelas proprias organizagbes em seus canais
oficiais. A utilizacdo desses documentos permitira identificar como as empresas
estruturam suas agdes de bem-estar, quais estratégias sdo adotadas para a promogéao
da saude fisica e mental dos colaboradores e quais resultados organizacionais s&o
apresentados em decorréncia dessas iniciativas.

Os documentos selecionados serdo analisados a partir de uma abordagem
descritiva e interpretativa, buscando identificar informacdes relacionadas as agdes de
promocdo da saude fisica e mental, satisfacdo dos colaboradores, reducdo do
absenteismo, produtividade e qualidade de vida no trabalho. Para isso, os dados serao
organizados em categorias tematicas previamente definidas com base nos objetivos
da pesquisa, tais como programas de saude mental, qualidade de vida no trabalho,
acdes preventivas relacionadas aos riscos psicossociais, praticas de valorizagdo dos
colaboradores, indicadores de desempenho organizacional e estratégias de promogéo
do bem-estar. Essa organizacao permitira estabelecer relagdes entre os dados obtidos
na literatura cientifica e aqueles apresentados nos documentos institucionais das

empresas analisadas.
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O tratamento dos dados ocorrera por meio da técnica de analise de conteudo,
por possibilitar a interpretagdo sistematica das informacbes presentes nos
documentos pesquisados. Essa técnica permitira identificar padrdes, recorréncias,
semelhancgas e diferengas entre as praticas adotadas pelas organizagdes, bem como
compreender de que forma essas iniciativas estdo relacionadas aos conceitos
apresentados no referencial tedrico. Durante esse processo, os dados seréo
classificados, comparados e interpretados de acordo com as categorias
estabelecidas, possibilitando uma analise critica das informag¢des coletadas e uma
compreensao mais ampla dos resultados apresentados pelas organizagoes.

Posteriormente, os dados obtidos na pesquisa documental serao confrontados
com o referencial tedrico utilizado no estudo, permitindo verificar a convergéncia entre
as evidéncias encontradas nos documentos institucionais e o0s conceitos
desenvolvidos pelos autores que fundamentam esta pesquisa. Essa comparagao
possibilitara identificar em que medida as praticas adotadas pelas empresas
brasileiras estdo alinhadas as discussodes cientificas sobre qualidade de vida no
trabalho, saude mental, programas de bem-estar, satisfagdo dos colaboradores,
motivagcdo organizacional, redugdo do absenteismo e gerenciamento dos riscos
psicossociais previstos na NR-1.

Por fim, os resultados obtidos serdo apresentados de forma descritiva, por meio
de textos analiticos e discussdes fundamentadas na literatura cientifica, buscando
evidenciar como os programas de bem-estar e as diretrizes da NR-1 contribuem para
a promogao da saude dos colaboradores, melhoria do desempenho organizacional e
reducdo dos indices de absenteismo. A apresentagdo dos resultados também
permitira estabelecer relacdes entre as evidéncias identificadas na pesquisa
documental e os fundamentos tedricos discutidos ao longo do trabalho,
proporcionando uma analise integrada acerca da importancia dos programas de bem-
estar como estratégia de gestdo de pessoas e de promogdo da sustentabilidade

organizacional.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados analisados nesta pesquisa demonstram que os programas de
bem-estar exercem influéncia significativa sobre a saude fisica e mental dos
colaboradores, contribuindo diretamente para a melhoria do desempenho

organizacional, aumento da satisfagcdo no trabalho e redugdo dos indices de
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absenteismo. Os estudos de Harter, Schmidt e Hayes (2002) demonstram que existe
relacao direta entre satisfagao no trabalho, motivagdo e desempenho organizacional.
Colaboradores que se sentem valorizados e apoiados pela empresa apresentam
maior comprometimento, produtividade e engajamento.

Nesse contexto, a analise das empresas brasileiras estudadas nesta pesquisa
evidencia que organizagdes que implementam programas de bem-estar conseguem
alcancar resultados positivos tanto para os colaboradores quanto para os indicadores
empresariais.

A Natura destaca-se nacionalmente pelas politicas voltadas a qualidade de
vida, saude emocional e equilibrio entre vida pessoal e profissional. A empresa
desenvolve programas relacionados a apoio psicoldgico, incentivo a pratica de
atividades fisicas, acompanhamento emocional, politicas de trabalho hibrido.
Segundo relatorios institucionais da empresa, essas agdes contribuiram para um
aumento significativo no engajamento e satisfagdo dos colaboradores. Dados
corporativos indicam que a Natura apresentou indices superiores a 80% de satisfacéo
interna entre os funcionarios, além de melhorias relacionadas a retencao de talentos
e clima organizacional.

Sob a odtica da gestdo estratégica de pessoas, esse elevado indice de
satisfacao interna reflete a consolidagéo de uma cultura organizacional que posiciona
0 colaborador no centro das decisdes corporativas, transformando o ambiente de
trabalho em um espaco de desenvolvimento e seguranga psicolégica.

Ao integrar o suporte emocional as politicas de flexibilidade — como o modelo
hibrido —, a organizacao mitiga ativamente o esgotamento gerado pelo conflito entre
demandas profissionais e familiares, atuando diretamente sobre os fatores higiénicos
e motivacionais propostos pela Teoria dos Dois Fatores de Herzberg. Como
consequéncia direta dessa governanga humana, a empresa também registrou
reducao nos afastamentos ligados ao estresse ocupacional e melhorias nos niveis de
produtividade das equipes apdés a ampliagao das politicas de bem-estar no periodo
pos-pandemia.

Essa resposta operacional positiva consolida uma vantagem competitiva
sustentavel no mercado moderno, uma vez que a retengdo de capital intelectual
especializado diminui os custos associados a rotatividade de pessoal (turnover) e
fortalece a marca empregadora (employer branding). Esses resultados empiricos

reforcam a teoria do capital humano de Becker (1964), que considera os
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‘investimentos em saude e bem-estar como estratégias capazes de aumentar a
produtividade e o desempenho dos trabalhadores”, evidenciando que a valorizagao da
saude integral do individuo ndo é apenas um ato assistencial, mas sim um vetor direto
de eficiéncia e geragao de valor econdmico para as organizagoes.

O Banco do Brasil também apresenta destaque no desenvolvimento de
programas voltados a saude ocupacional e qualidade de vida no trabalho. A
organizagao desenvolve agdes relacionadas a assisténcia psicolégica, campanhas de
prevencado a ansiedade e depressdao, acompanhamento ocupacional, programas de
qualidade de vida. Segundo informag¢des presentes em relatérios institucionais, o
Banco do Brasil observou melhoria nos indices de satisfagcido dos colaboradores e
reducdo dos afastamentos relacionados a problemas emocionais e doengas
ocupacionais.

Esse cenario ganha ainda mais relevancia quando contextualizado dentro do
setor bancario, um segmento que historicamente lida com altas exigéncias de metas
diarias, pressdes comerciais estruturais e um ritmo de trabalho acelerado, fatores
propensos ao desenvolvimento de riscos psicossociais severos, como a sindrome de
burnout. A introducdo de campanhas continuas de conscientizacao e a facilitagdo do
acesso a telepsicologia ou suporte presencial atuam de forma cirdrgica na quebra de
estigmas associados ao adoecimento mental no ambiente corporativo, encorajando
os profissionais a buscarem ajuda precocemente.

Além disso, programas internos relacionados a saude mental contribuiram para
o fortalecimento do clima organizacional e aumento do comprometimento das equipes,
remodelando a relacdo entre liderangca e base operacional por meio do suporte
institucional mutuo. Pesquisas internas da instituicdo apontaram que colaboradores
participantes de programas de qualidade de vida apresentaram niveis mais elevados
de satisfagao profissional e maior disposicdo para realizagdo das atividades diarias.
Essa proatividade e energia renovada mitigam diretamente o fendmeno do
presenteismo — quando o colaborador comparece fisicamente, mas sua capacidade
cognitiva e produtiva esta severamente limitada por disturbios de saude —, garantindo
o equilibrio e a sustentabilidade operacional a longo prazo, em perfeita harmonia com
as diretrizes preventivas exigidas pela Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1).

A analise documental da Solar Coca-Cola evidencia que as agdes voltadas ao
bem-estar dos colaboradores estédo integradas a estratégia de gestao de pessoas da

organizagdo. Os documentos analisados demonstram que a empresa busca fortalecer
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um ambiente de trabalho que valoriza a saude, o desenvolvimento humano e a
qualidade de vida dos trabalhadores. Essa abordagem reforga a importancia do capital
humano para o alcance dos objetivos organizacionais e para a manutengao de
relagdes de trabalho mais saudaveis e sustentaveis.

Os resultados observados permitem relacionar as praticas da Solar Coca-Cola
aos pressupostos tedricos discutidos nesta pesquisa, especialmente no que se refere
ainfluéncia do bem-estar sobre a satisfagao e o comprometimento dos colaboradores.
Nesse sentido, verifica-se que a adogao de iniciativas voltadas a valorizacdo das
pessoas contribui para o fortalecimento do clima organizacional e para a construgao
de um ambiente mais favoravel ao desempenho profissional. Dessa forma, a empresa
demonstra que o bem-estar pode ser utilizado como um importante instrumento de
apoio a gestéo organizacional e ao desenvolvimento de equipes mais engajadas.

Os dados analisados nesta pesquisa também demonstram que empresas que
aplicam praticas alinhadas a Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1) conseguem obter
melhorias significativas no ambiente organizacional.

Entre as principais praticas adotadas estdo o apoio psicoldgico, prevengao ao
burnout, incentivo a atividade fisica, jornadas flexiveis, programas de qualidade de
vida, gerenciamento de riscos ocupacionais. Os resultados confirmam a teoria de
Karasek (1979), segundo a qual ambientes organizacionais excessivamente
estressantes aumentam os niveis de afastamentos e queda no desempenho
profissional.

Portanto, observa-se que os programas de bem-estar e as praticas alinhadas a
NR-1 tornaram-se ferramentas estratégicas para promocado da saude ocupacional,

melhoria do desempenho e fortalecimento dos resultados organizacionais.

5. CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo analisar a influéncia dos programas de
bem-estar e das diretrizes da Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1) no desempenho,
na satisfacao e na reducdo do absenteismo dos colaboradores. A partir da pesquisa
bibliografica e da analise documental realizadas, foi possivel verificar que as agdes
direcionadas a promog¢ao da saude fisica e mental exercem papel fundamental na
melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores e na eficiéncia dos resultados
organizacionais. Dessa forma, o objetivo geral da pesquisa foi alcangado, uma vez

que foi possivel compreender a relevancia dessas iniciativas para o desenvolvimento
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de ambientes de trabalho mais saudaveis, seguros e produtivos.

Os resultados encontrados demonstram que programas de bem-estar, como
apoio psicoldgico, agdes de prevengao ao estresse, incentivo a pratica de atividades
fisicas, programas de qualidade de vida e iniciativas voltadas ao equilibrio entre vida
pessoal e profissional contribuem para o aumento da satisfagdo dos colaboradores,
do engajamento e do comprometimento com os objetivos organizacionais. Além disso,
observou-se que a adog¢ao dessas iniciativas favorece a redugdo dos indices de
absenteismo e dos afastamentos relacionados a problemas de saude fisica e mental,
fortalecendo também o clima organizacional e as relagdes entre empresa e
colaboradores.

A analise das empresas brasileiras estudadas, como Natura, Banco do Brasil e
Solar Coca-Cola, permitiu identificar que o investimento continuo em programas de
bem-estar esta associado a valorizagao do capital humano e a adogao de praticas
voltadas ao desenvolvimento das pessoas. Os relatérios institucionais analisados
demonstram que essas organizagdes tratam o bem-estar como parte de sua estratégia
de gestdo, integrando agbes de saude ocupacional, qualidade de vida,
desenvolvimento profissional e prevengao dos riscos psicossociais. Esses resultados
evidenciam que o cuidado com os colaboradores pode contribuir para o fortalecimento
da cultura organizacional, da retencdo de talentos e da sustentabilidade das
organizacgoes.

Também foi constatado que as atualizagdes da Norma Regulamentadora n° 1
(NR-1), ao ampliarem o gerenciamento dos riscos ocupacionais para incluir os riscos
psicossociais, reforcam a importancia da ado¢ao de medidas preventivas voltadas a
saude ocupacional.

Nesse sentido, verificou-se que a implementagdo do Programa de
Gerenciamento de Riscos (PGR) e de praticas relacionadas a saude mental
representa um avanco significativo para a gestdo das organizagdes, incentivando a
prevencdo de fatores como estresse ocupacional, ansiedade, burnout e outros
problemas que podem comprometer o desempenho dos trabalhadores. Assim, os
resultados obtidos confirmam a hip6tese da pesquisa, demonstrando que programas
de bem-estar e praticas alinhadas a NR-1 contribuem positivamente para o
desempenho organizacional, para a satisfagao dos colaboradores e para a redugao
do absenteismo.

Conclui-se, portanto, que o investimento no bem-estar dos trabalhadores vai
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além de acdes voltadas a assisténcia aos colaboradores, constituindo uma estratégia
organizacional capaz de gerar beneficios para as empresas, tais como melhoria do
clima organizacional, fortalecimento da cultura corporativa, retengdo de talentos,
aumento da produtividade e maior comprometimento das equipes. Ao reconhecer a
saude fisica e mental como fatores estratégicos para o alcance dos objetivos
institucionais, as organizagcdes tornam-se mais preparadas para enfrentar os desafios
do ambiente competitivo e promover um desenvolvimento sustentavel.

Diante desse cenario, recomenda-se que as organizagbes ampliem o0s
investimentos em programas de saude mental, acompanhamento psicologico, agdes
de qualidade de vida, incentivo a pratica de atividades fisicas, capacitacdo de
liderancas e gestao dos riscos psicossociais previstos na NR-1. Tais iniciativas podem
contribuir para a consolidagcdo de ambientes de trabalho mais saudaveis,
colaborativos e seguros, favorecendo tanto o desenvolvimento dos colaboradores
quanto o alcance de melhores resultados organizacionais.

Por fim, recomenda-se que futuras pesquisas investiguem os impactos
quantitativos dos programas de bem-estar sobre indicadores como produtividade,
satisfacdo, absenteismo, rotatividade e desempenho organizacional, bem como
analisem os efeitos dessas praticas em diferentes setores econdmicos e portes de
empresas. O aprofundamento desses estudos podera contribuir para a ampliacdo do
conhecimento cientifico sobre o tema e fornecer subsidios para o aperfeicoamento

das politicas de gestao de pessoas e de promogao da saude no ambiente de trabalho.
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