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RESUMO

O presente trabalho abordou a interseccéo entre o trabalho remoto e a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) em meio a pandemia da Covid-19, analisando os desafios e impactos dessa
modalidade para empregadores e empregados. Por meio de entrevistas realizadas com
colaboradores de uma empresa, identificou-se a importancia do equilibrio entre trabalho e vida
pessoal, politicas flexiveis de horario e programas de apoio a satde mental como caracteristicas
essenciais para promover a QVT. Os resultados revelaram que a satisfacdo dos funcionarios em
relagdo a remuneracdo, beneficios e participacdo nos resultados foi neutra em sua maioria,
indicando a necessidade de revisdo e aprimoramento dessas politicas. Embora a maioria dos
colaboradores tenha demonstrado satisfacdo com a jornada de trabalho e a atividade principal,
ainda ha espaco para melhorias nos processos de avaliacdo de desempenho e oportunidades de
desenvolvimento. A transicdo para o trabalho home office durante a pandemia trouxe tanto
beneficios quanto desafios, destacando a importancia de oferecer suporte adicional aos
funcionérios nessa modalidade. Além disso, foi observada a necessidade de promover um
ambiente de trabalho saudavel e oferecer suporte adequado a satude mental dos colaboradores.
Diante das preferéncias divergentes dos funcionérios quanto ao trabalho presencial e remoto,
sugere-se a ado¢do de um modelo hibrido que combine o melhor dos dois mundos. Ao abordar
essas areas de oportunidade, as empresas podem promover uma melhor QVT, aumentando a
satisfacdo dos funcionarios, melhorando a retencdo de talentos e impulsionando o sucesso
organizacional.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Home office. Trabalho remoto na pandemia.



ABSTRACT

The present study addressed the intersection between remote work and Quality of Work Life
(QWL) amidst the Covid-19 pandemic, analyzing the challenges and impacts of this modality
for both employers and employees. Through interviews conducted with employees of a
company, the importance of balancing work and personal life, flexible scheduling policies, and
mental health support programs were identified as essential aspects for promoting QWL. The
results revealed that employee satisfaction regarding remuneration, benefits, and profit sharing
was mostly neutral, indicating the need for review and improvement of these policies. Although
most employees expressed satisfaction with their working hours and primary activities, there is
still room for improvement in performance evaluation processes and development
opportunities. The transition to remote work during the pandemic brought both benefits and
challenges, underscoring the importance of providing additional support to employees in this
modality. Furthermore, the need to promote a healthy work environment and offer adequate
support for employees' mental health was observed. Given the divergent preferences of
employees regarding in-person and remote work, adopting a hybrid model that combines the
best of both worlds is suggested. By addressing these areas of opportunity, companies can
promote better QWL, increase employee satisfaction, improve talent retention, and drive
organizational success.

Keywords: Quality of Work Life. Home office. Remote work during the pandemic.



SUMARIO

[N (0] 0 10L07:X o T 7
1. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ORIGEM, TEORIAS CLASSICAS E EVOLUCAO
HISTORICA ettt bt h bbbt h e e btk e s e b bt e bt e s et s bt e ne et e benbeene s 9
1.1. Origem e evolucao historica da QVT .....c.cciiiiiii ettt e be e sre e e nee e 9
1.2. Abordagens ClAssiCas SODIE QW T ..ottt et 13
1.2.1. MOdelo d& WaITON (L973) ....uoiiiiiiieiiieieie et bttt 13
1.2.2. Modelo de Hackman € Oldham (1974)........cccoii it st 15
1.2.3. MOdEl0 de WESLIEY (L1979) ....eeeiieiiiee e et e e st e et e e tae e sne e e sreeennaeenneeeas 17
1.2.4. Modelo de Werther € Davis (1983) ......c.ciiiiiiiiiieiisieiesie ettt 18
1.2.5. Modelo de Nadler @ LaWIer (1983) .....cccoveiiiiice et st 19
2. ANALISE DE ESTUDOS CONTEMPORANEOS ACERCA DA QUALIDADE DE VIDA NO

IR YN = A I o [ SRR 21
2.1. O que significa QVT na contemporaneidade...........c.covveieiiiiii e 21
2.2. LimitacOes dos estudos SODIE QVT ... ..ot neas 25
2.3. QVT e home office: Adaptagdes em tempos de PaNdemMia..........ccereririereieniiesese e 28
3. METODOLOGIA ..ottt bbb bt bt e e s b s bt et e b e b bt e bt e b e benbe s 30
4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA ......c.covvveercesrennnne. 32
4.1. Satisfagdo com remuneracdo, beneficios e participagao nos resultados...........ccccocvvereriiiinennne. 32
4.2. Jornada de trabalho e atividade principal desempenhada pelos colaboradores ............c.c.cccevenneee. 33
4.3. Avaliacdo de desempenho e oportunidades de desenvolvimento............ccoovvveieienenenieiiene e 34
4.4. Adaptacdo ao trabalho home office durante a pandemia..........occeoeviriiieieniniee e 36
4.5. Saude mental e demandas do trabalNo...........cccoeiiiiiiiii 37
4.6. Capacitacio € promogGa0 A8 QV T ...ttt e eeneesreesne e 38
4.7. Preferéncia sobre 0 trabalno presencial ............c.oooiiiiiiiiie i 39
4.8. Analise geral doS reSUIAUOS .......c.eiviiieieieitieiie et 40
CONSIDERAGOES FINAIS ......ooooevieeveieeeeeeieeee e eseeses et sen st en s s essse s s sneanensens 42
REFERENCIAS.......covieeteeeeeete e et e et s sttt ne st en s ss et et ens st en st essnsns s s tan e easnens 44

F T N ] [ 3 SRS 48



INTRODUCAO

O trabalho remoto, outrora considerado uma opgao para poucos privilegiados, tornou-
se uma opc¢ao global em meio a pandemia da Covid-19. Com o fechamento de escritorios e a
imposicao de restri¢fes a circulacdo, as organizagdes se viram compelidas a adotar o home
office como medida emergencial para garantir a continuidade das operacdes. Nesse contexto, a
relacdo entre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e o ambiente de trabalho remoto ganhou
destaque como nunca antes.

Assim, este Trabalho de Concluséo de Curso propde-se a explorar essa intersecgédo entre
o home office e a QVT. O foco recai sobre os desafios enfrentados pelos profissionais em regime
remoto durante a pandemia, bem como a continuidade dessa modalidade nos dias atuais.

A urgéncia dessa questao tornou-se evidente com a rapida disseminacdo do virus durante
a pandemia e as medidas de confinamento impostas. A solugdo, que parecia temporéria para
algumas empresas, foi mostrando-se como uma opc¢do definitiva. Um estudo realizado pela
Fundacao Instituto de Administracdo (FIA) em abril de 2020 coletou dados de 139 pequenas,
médias e grandes empresas no Brasil e mostrou que o home office foi a estratégia adotada por
46% das empresas durante a pandemia (Mello, 2020).

Porém, essa transicdo ndo foi isenta de desafios. A cultura organizacional fortemente
enraizada no modelo presencial, juntamente com a necessidade de adaptacdo rapida e muitas
vezes improvisada ao teletrabalho, evidenciou as lacunas existentes na preparagdo para uma
mudanca tdo abrupta. Trabalhadores e empresas foram confrontados com a necessidade de se
ajustarem a um novo modo de trabalho, sem tempo para uma transi¢do suave e planejada.

A medida que as empresas buscam equilibrar a necessidade de manter a produtividade
e a eficacia com a garantia da seguranca e do bem-estar de seus colaboradores, surge a questdo
central deste estudo: o home office é realmente a modalidade que oferece um equilibrio
satisfatorio entre a qualidade de vida para o funcionario e o desempenho produtivo para o
empregador?

Para responder a essa questdo, o Capitulo 1 abordou a origem, evolucéo historica e
teorias classicas da QVT, fornecendo a contextualizagdo do tema, visando sua maior
compreensdo. O Capitulo 2 realizou uma analise de estudos contemporaneos acerca da QVT,
discutindo suas implicacdes na atualidade e suas adaptacdes em tempos de pandemia. O
Capitulo 3 detalhou a metodologia utilizada na pesquisa, enquanto o Capitulo 4 apresentou e

discutiu os resultados obtidos, englobando aspectos como satisfacdo com remuneracéo, jornada



de trabalho, adaptacdo ao home office, saude mental e promogdo de QVT. Por fim, as

Consideracdes Finais resumiram os principais achados da pesquisa.



1. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ORIGEM, TEORIAS CLASSICAS E
EVOLUCAO HISTORICA

A busca pela Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido uma preocupagéo
constante ao longo da historia das organiza¢6es. Compreender a origem desse conceito, suas
teorias classicas e sua evolucdo historica é fundamental para compreender o0 impacto que essa
abordagem tem no ambiente de trabalho atual.

A QVT refere-se a um conjunto de préaticas e politicas que visam promover o bem-estar
fisico, emocional e social dos colaboradores, buscando criar um ambiente laboral saudavel e
propicio ao desenvolvimento pessoal e profissional. Neste contexto, este Capitulo tem como
objetivo explorar a origem desse conceito, apresentar algumas das teorias classicas que
influenciaram seu desenvolvimento e tracar uma linha do tempo que evidencie a evolugao

historica dessa abordagem.

1.1. Origem e evolucéo historica da QVT

A QVT é uma preocupacgdo do homem desde o inicio da sua existéncia, sempre tendo
como objetivo tornar mais facil e/ou prazerosa a execucdo de suas tarefas obrigat6rias. Em
relacdo a longa discussdo sobre QVT, os ensinamentos de Euclides de Alexandria, em 300 a.C.,
sobre os principios da geometria inspiraram a otimizacdo dos métodos de trabalho dos
agricultores que cultivavam a margem do Nilo, da mesma forma que Arquimedes, em 287 a.C.,
ajudou, com a lei das Alavancas, a diminuir o esforco fisico de varios trabalhadores. Esses
exemplos mostram como o0s individuos sempre estavam em busca de formas que deixassem seu
trabalho mais produtivo ao mesmo tempo em que se poupavam esforcos (Rodrigues, 2014).

De acordo com Sant’Anna e Kilimnik (2012), as condi¢des de producdo dos
trabalhadores passaram a ser estudadas com o advento da Revolugdo Industrial e a
sistematizacdo dos métodos produtivos, que ocorreu entre os séculos XVIII e XIX. Apesar
disso, analisando sob a perspectiva econémica, j& é possivel encontrar estudos sobre a satisfacdo
dos trabalhadores e sua produtividade nos primeiros trabalhos de pensadores da Escola Liberal,
como Adam Smith em seu livro “A riqueza das nag¢des” (1776), em que o autor destaca qual
influéncia a remuneracdo tem sobre a satisfacdo e a consequente produtividade do funcionario
(Sant’ Anna; Kilimnik, 2012).

Mayo também merece destaque por suas pesquisas terem grande relevancia nos estudos
sobre 0 comportamento humano e a motivagédo dos individuos. Seus estudos foram realizados

na Western Eletric Company (Hawthorne, EUA) no inicio dos anos 1920 e tinham como
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objetivo medir a relacdo da iluminacdo do ambiente de trabalho com a produtividade. Os
resultados de sua pesquisa mostraram que o trabalho pode ser afetado por caracteristicas
individuais de cada um e como esse se relaciona com o0 ambiente e com as outras pessoas, alem
de aspectos técnicos, culminando na formacgdo da escola de Relagfes Humanas (Rodrigues,
2014; Sant’ Anna; Kilimnik, 2012).

Ja em Londres (Inglaterra), na década de 1950, Eric Trist elaborou uma pesquisa sobre
a relacdo entre trabalho, individuo e organizacdo a fim de desenvolver maneiras de reestruturar
as tarefas do dia a dia do trabalhador, tornando-as menos cansativas, e esse estudo foi chamado
de QVT. Trist defendeu que a forma como as tarefas deveriam ser executadas, assim como o
ambiente de trabalho, deveria respeitar os requisitos psicoldgicos de cada trabalhador
(Sant’ Anna; Kilimnik, 2012).

Mesmo assim, deve-se considerar que a QVT nas décadas de 1950 e 1960 era
significativamente diferente quando comparada aos padrfes e preocupacdes atuais. Durante
esse periodo, as condic@es de trabalho e as perspectivas dos funcionarios eram distintas das que
existem atualmente. Assim, para Linero e Rocha (2020), algumas caracteristicas da QVT nesse

periodo séo:

e Seguranca e saude ocupacional: Embora a seguranca no trabalho fosse uma
preocupacao, os padrbes de segurancga e saude ocupacional eram geralmente menos
rigorosos do que os atuais. A conscientizacdo sobre questdes como ergonomia,
prevencdo de acidentes e doencgas ocupacionais ainda estava se desenvolvendo;

e Jornada de trabalho: A jornada de trabalho era, em geral, mais longa, com poucas
regulamentacGes a respeito do limite de horas trabalhadas. A semana de trabalho de
40 horas, com 2 dias de folga, s6 se tornou uma realidade legal no Brasil na década de
1960;

e Ambiente de trabalho: Muitos ambientes de trabalho da época ndo contavam com 0s
mesmos padrdes de conforto e bem-estar que existem atualmente. As condicdes de
iluminacdo, ventilacdo e infraestrutura nem sempre eram adequadas;

e Relacdes de trabalho: As relacbes entre empregadores e empregados eram
frequentemente hierarquicas, com pouca participacdo dos funcionarios nas decisdes e
nas politicas da empresa. Os sindicatos exerciam um papel importante na defesa dos
direitos trabalhistas, mas o didlogo e a negociacdo coletiva ainda estavam se

desenvolvendo;
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e Remuneracéo e beneficios: Em relagdo a remuneracdo, os salarios eram, em geral, mais
baixos em comparacdo com os niveis atuais. Os beneficios e as protecdes sociais
também eram menos abrangentes do que os disponiveis atualmente, com menor acesso

a beneficios como planos de salde, previdéncia e seguranca social.

Outros estudiosos que merecem destaque sdo Abraham H. Maslow, Frederick Herzberg
e Douglas McGregor. Maslow desenvolveu a hierarquia das necessidades fundamentais, que
sdo cinco: fisiologia, seguranca, relacionamento, estima e autoatualizacdo. Segundo sua teoria,
os individuos, para conseguirem se interessar pelas necessidades de niveis mais elevados,
precisam estar com as necessidades de niveis inferiores satisfeitas pelo menos em partes. Assim,
quando a necessidade bésica, como alimentacdo, estiver suprida, os individuos comecam a se
preocupar com as necessidades psicolégicas, como amizade e reconhecimento, por exemplo, e

assim por diante até a necessidade de autorrealizagao (Sant’ Anna; Kilimnik, 2012).

Figura 1 — Piramide de Maslow

Necessidades de
autoatualizagdo

Autoatualizagdo
Atingir o potencial maximo

Estima

Prestigio, reconhecimento, conquistas Necessidades

psicoldgicas

Relacionamento
Amizade, afeto, familia, intimidade
Necessi-

Seguranga dades

Protecao, sentir-se fora de perigo e sem riscos basicas

Fisiologia
Comida, dgua, descanso, respiragao, etc.

Fonte: Reproducdo da internet.

Ja Herzberg é um autor importante pois, a partir dos resultados de sua pesquisa
entrevistando engenheiros e contadores, em que esses associavam a insatisfagdo com o trabalho
como resultado de seu ambiente e a satisfacdo do trabalho como resultado de seu conteldo,
Herzberg associou que a motivacdo depende de duas dimensdes: fatores higiénicos (politica e
administragdo da empresa, relagbes interpessoais, supervisdo, salrios, seguranca etc.),

responsaveis por produzir insatisfacdo, e fatores motivadores (liberdade para ser criativo,
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reconhecimento, possibilidade de crescimento, desenvolvimento, responsabilidade etc.),
responsaveis pela satisfacdo (Rodrigues, 2014; Sant’ Anna; Kilimnik, 2012).

Por fim, McGregor foi responsavel por desenvolver as teorias X e Y. Na teoria X, 0
autor agrupou percepcOes de que o individuo é preguicoso e prefere ser dirigido ao invés de
assumir responsabilidades. Ja& na teoria Y, agrupou ideias de que o ser humano pode ser
motivado, gerenciar a si mesmo e ser criativo no ambiente de trabalho. Assim, considerava que
0 compromisso com os objetivos impostos era consequéncia direta das recompensas que seriam
dadas, formando uma teoria que buscava integrar objetivos individuais e organizacionais
(Sant’Anna; Kilimnik, 2012). Para Rodrigues (2014), vérias dimensdes consideradas por
McGregor nessa época sdo utilizadas em programas de QVT atualmente.

De acordo com Fernandes (1996), na década de 60, os EUA criaram a National
Comission on Produtivity com objetivo de analisar o que poderia estar causando a baixa
produtividade. No Congresso americano, 0 assunto recebeu destaque e ocorreu a criagdo do
National Center for Produtivity and Quality of Working Life, que operou como um centro de
pesquisas em relacdo a QVT, buscando desenvolver acbes preventivas em relacdo a
produtividade. Na década de 70, essas normas desenvolvidas foram regulamentadas e tornarem-
se de carater publico, ganhando ainda mais forga com o surgimento das teorias japonesas sobre
estilo administrativo, o que deu inicio a uma nova era de administracdo de empresas e relacdo
capital X trabalho. Mesmo assim, foi na década de 90 que o tema ganhou propor¢des mundiais
e espaco de discussédo entre estudiosos, governos e empresarios.

Para Corréa (1993), a QVT € um fendmeno que vem se desenvolvendo aos poucos e
divide-se em quatro estagios, que sdo consequéncia das conquistas sociais, evolucdo das teorias
administrativas e desenvolvimento econémico das sociedades. Assim, 0 primeiro estagio inicia-
se em meados do século XIX e baseia-se nas teorias marxistas e politicas trabalhistas e sociais
que comecaram a ser desenvolvidas na época. O segundo estagio tem como referéncia as ideias
de Taylor, desenvolvidas por volta de 1890 nos EUA, e abrange incentivos salariais,
participacdo nos lucros e eficiéncia administrativa. O terceiro estagio tem inicio com a escola
de Rela¢des Humanas e trata das dimens@es basicas da QVT. Por fim, o quarto estagio comeca

em 1960 com as teorias comportamentais que promovem a autorrealizacdo do trabalhador.
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1.2. Abordagens classicas sobre QVT
1.2.1. Modelo de Walton (1973)

O modelo de Richard Walton, publicado em 1973, é reconhecido como um dos mais
importantes para avaliar a QVT e serviu como base para outras abordagens desenvolvidas
posteriormente. Esse modelo é amplamente utilizado em pesquisas quantitativas e qualitativas
devido a sua abrangéncia e relevancia.

O modelo de Walton, para Batista, Antunes e Lizuka (2012), é composto por oito
dimensGes que abrangem tanto o ambiente de trabalho quanto aspectos externos ao trabalho,
gue podem influenciar diretamente ou indiretamente o trabalho. Ele considera ndo apenas 0s
elementos relacionados ao trabalho em si, mas também a maneira como o trabalho é conduzido.
Essas oito dimensdes fornecem uma estrutura abrangente para avaliar a QVT em um contexto

mais amplo. Elas incluem:

1. Remuneracdo justa e adequada: Refere-se a percep¢do dos funcionarios sobre a
equidade e adequacdo de sua remuneracdo em relacdo as tarefas e responsabilidades
desempenhadas;

2. Condicdes de trabalho: Avalia aspectos fisicos e ambientais do local de trabalho, como
seguranca, conforto, ergonomia e recursos disponiveis;

3. Oportunidades de crescimento e desenvolvimento: Envolve o acesso a treinamentos,
possibilidades de promocéo e desenvolvimento de habilidades e competéncias;

4. Seguranca e estabilidade no emprego: Refere-se a percep¢do de estabilidade no
emprego, protecdo contra riscos de desemprego e condicdes de trabalho seguras;

5. Integracdo social no trabalho: Avalia 0 grau de interacdo, apoio e relacionamento
positivo entre colegas de trabalho e a sensacdo de pertencimento ao grupo;

6. Trabalho e espaco para autonomia: Refere-se a possibilidade dos funcionarios terem
controle sobre seu proprio trabalho, tomada de decisdo e autonomia nas tarefas;

7. Utilizacao e reconhecimento das habilidades: Avalia se as habilidades e competéncias
dos funcionérios sdo adequadamente reconhecidas e utilizadas no trabalho;

8. Significado do trabalho: Refere-se a percepcdo de valor e significado das tarefas

desempenhadas, bem como a importancia do trabalho para os funcionarios.

Batista, Antunes e Lizuka (2012) consideram que essas dimensdes proporcionam uma
compreensdo mais ampla e abrangente da QVT, considerando ndo apenas aspectos do ambiente

de trabalho, mas também influéncias externas que afetam a experiéncia dos trabalhadores. O
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modelo de Walton tem sido amplamente aplicado em pesquisas e estudos sobre QVT,
fornecendo uma estrutura Gtil para entender e melhorar as condic¢des de trabalho e a satisfacdo
dos funcionarios.

Walton reconhecia que a insatisfagdo no trabalho afetava a maioria dos trabalhadores,
independentemente do cargo ocupado, e compreendia que essa insatisfagéo era prejudicial tanto
para os individuos quanto para as organizacGes. Portanto, ele argumentava que a geréncia
deveria estar preocupada em buscar maneiras de reduzir essa insatisfacdo (Batista; Antunes;
Lizuka, 2012).

Vale ressaltar que, de acordo com Walton, todos esses critérios tém o mesmo grau de
importancia na influéncia da QVT. Cada dimenséo contribui de forma Unica para a experiéncia
geral no trabalho e, portanto, todas elas devem ser consideradas na busca por melhorias na QVT
(Batista; Antunes; Lizuka, 2012).

Esses oito critérios estabelecidos por Walton fornecem um guia para entender e avaliar
a QVT, pois eles abrangem desde a remuneracao e condi¢des de trabalho até oportunidades de
crescimento, autonomia no trabalho, reconhecimento de habilidades, integracdo social e o
significado do trabalho. Ao considerar todas essas dimensdes, é possivel identificar areas de
melhoria e implementar medidas para promover uma melhor QVT no ambiente de trabalho
(Barros; Silva, 2010).

Além disso, a abordagem de Walton se tornou uma referéncia importante para o estudo
e a pratica da QVT, pois fornece uma estrutura ampla para entender os diversos aspectos que
afetam a satisfacdo e o bem-estar dos trabalhadores, auxiliando as organizagdes na busca por
um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo. Apesar do modelo de Walton inserir
aspectos politicos, econémicos, sociais, psicoldgicos e juridicos, Pedroso e Pilatti (2009a)
consideram que aspectos fisiologicos poderiam ser mais explorados, 0 que mostra uma
fragilidade do modelo por ndo haver esse balanceamento.

Outro ponto importante € que se trata de um modelo tedrico, entdo coube a outros
autores fazerem a adaptagéo para transformé-lo em um instrumento de pesquisa quantitativa ou
qualitativa. Um desses é Fernandes (1996), que redividiu os oito critérios em trinta e trés,

conforme Quadro 1:
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Quadro 1 — Subcritérios do modelo de Walton sobre QVT

Critérios

Subcritérios

Compensacdo justa e adequada

Equidade interna e externa

Proporcionalidade entre salarios

Justica na compensagao

Participacdo nos lucros

Condigdes de trabalho

Jornada de trabalho razoavel

Ambiente fisico seguro e saudavel

Salubridade

Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Qualidades multiplas

Informacdo sobre todo o processo de trabalho

Autocontrole

Oportunidade de crescimento e seguranga

Carreira

Crescimento pessoal

Avanco salarial

Estabilidade

Integracéo social na organizagéo

Respeito

Igualdade

Mobilidade

Relacionamento

Senso comunitario

Constitucionalismo

Direitos de protecdo ao trabalhador

Liberdade de expressdo

Direitos trabalhistas

Tratamento imparcial

Privacidade pessoal

Trabalho e vida

Equilibrio

Poucas mudancas geogréficas

Tempo de lazer

Horarios estaveis

Relevancia social

Imagem da organizacdo

Responsabilidade social

Produtos responsaveis

Politica de recursos humanos

Fonte: Adaptado de Fernandes (1996) e Pedroso e Pilatti (2009a).

1.2.2. Modelo de Hackman e Oldham (1974)

A abordagem de Hackman e Oldham (1975) estabelece uma conex&o entre a satisfacdo

no trabalho e a natureza da tarefa. Eles partem do pressuposto de que os elementos fundamentais

da QVT estdo relacionados as dimensGes da tarefa, ao estado psicolégico e aos resultados

pessoais e de trabalho, de acordo com a percepcéo do colaborador (Rezende; Silva, 2008).
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Seguindo essa linha de raciocinio, Rodrigues (2001) concorda que existem dimensfes
ou caracteristicas essenciais do cargo que influenciam a QVT. A abordagem desenvolvida por
Hackman e Oldham (1975) estabelece uma ligacao entre a satisfacdo no trabalho e a natureza
das tarefas desempenhadas. Segundo eles, os elementos fundamentais da QVT estéo associados
as dimensdes da tarefa, ao estado psicoldgico e aos resultados pessoais e de trabalho, conforme
percebidos pelos colaboradores (Rezende; Silva, 2008).

Nessa abordagem, é considerado que a estrutura da tarefa, ou seja, como as atividades
sdo projetadas e organizadas, desempenha um papel crucial na satisfacdo e no bem-estar dos
trabalhadores. Hackman e Oldham identificaram cinco caracteristicas-chave que contribuem

para a qualidade das tarefas (Rezende; Silva, 2008):

1. Variedade de habilidades: Envolve a diversidade de tarefas e atividades no trabalho,
proporcionando desafios e oportunidades para o uso de diferentes habilidades e
conhecimentos;

2. ldentidade da tarefa: Refere-se a clareza e compreensdo do trabalhador sobre o
resultado final da tarefa, ou seja, a capacidade de ver o produto final do seu trabalho;

3. Significado da tarefa: Esta relacionado ao grau em que a tarefa é percebida como
importante e relevante, fornecendo um senso de propdsito e valor para o trabalhador;

4. Autonomia: Refere-se ao nivel de autonomia e liberdade que o trabalhador possui para
tomar decisdes e ter controle sobre seu préprio trabalho;

5. Feedback sobre o trabalho: Envolve a disponibilidade de informacdes claras e
regulares sobre o desempenho do trabalho, permitindo ao trabalhador avaliar seu

préprio progresso e tomar medidas corretivas, se necessario.

Portanto, a abordagem de Hackman e Oldham destaca a importancia da estrutura das
tarefas como um fator-chave na promocao de uma QVT positiva, reconhecendo que a maneira
como as tarefas sdo projetadas e organizadas pode influenciar significativamente a experiéncia
e a percepcdo dos colaboradores em relacdo ao seu trabalho. Além disso, existem fatores
secundarios que também tém influéncia, que séo os resultados pessoais e do trabalho, além da
necessidade de crescimento individual, que se relaciona tanto com as dimens@es essenciais do
trabalho quanto com os resultados pessoais e do trabalho, conforme pode ser visto no esquema

representado na Figura 2.
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Figura 2 — Esquema de representacdo do modelo de Hackman e Oldham

DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS
ESSENCIAIS | PSICOLOGICOS ————» | PESSOAISE DO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO

Variedade da tarefa e . e
. Significancia percebida do Motivacéo interna ao trabalho
Identidade da tarefa —? seu trabalho

Significancia da tarefa
Satisfacdo geral com o trabalho

Responsabilidade percebida

a —
Autonomia pelos resultados do seu trabalho

Satisfagdo com a sua produtividade

Feedback — ) Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade
seu trabalho

NECESSIDADE DE
CRESCIMENTO

\ INDIVIDUAL

Fonte: Rodrigues, 2001, n.p..

A partir dos elementos mostrados na Figura 2, foi formulado o Potencial Motivador do
Trabalho, “que avalia as propriedades motivacionais do trabalho, indicando o quanto este é
significativo, fomenta a responsabilidade e proporciona o conhecimento dos resultados”
(Pedroso; Pilatti, 2010, p. 199).

Esse instrumento consiste na média aritmética entre variedade da tarefa, identidade da
tarefa e significancia da tarefa seguido de uma multiplicacdo entre autonomia e feedback, em
que o resultado mostra o nivel de motivacdo proporcionado por um trabalho. Esses indicadores
sdo obtidos a partir de um questionario composto por quinze questdes objetivas com repostas
dispostas em uma escala do tipo Likert de sete alternativas e o resultado do potencial motivador
do trabalho pode variar entre 1 e 343, sendo >125 considerado satisfatorio e <125 considerado
insatisfatorio (Pedroso; Pilatti, 2009b).

1.2.3. Modelo de Westley (1979)

O modelo de William A. Westley, por sua vez, aborda uma perspectiva sociotécnica, ou
seja, analisa a QVT em relacdo a uma retrospectiva historica do ambiente de trabalho. Assim,
entende que os problemas que podem existir no trabalho tém origem politica (inseguranca),

econbmica (injustica), psicologica (alienacdo) e sociologica (anomia). Além disso, cada



18

categoria abordada deve ser analisada de forma isolada para que as solug¢des sejam encontradas.
Entdo, o objetivo dos estudos sobre QVT deve ser encontrar formas de minimizar esses quatro
problemas-chave (Pedroso; Pilatti, 2010).

Para abordar esses problemas, que podem ser traduzidos em instabilidade no emprego,
desigualdade salarial, baixa autoestima e auséncia de leis trabalhistas, Westley faz uma
associacdo com o surgimento da sociedade industrial, quando esses problemas surgiram,
fazendo uma analogia temporal do seculo X1X com o fim da década de 1970, quando publicou
seu trabalho (Pedroso; Pilatti, 2010). Para mais, propde que sejam usadas técnicas de
enriquecimento de tarefas e estruturagdo de grupos de trabalho para que ocorra minimizacao
dos problemas citados (Sant’ Anna; Kilimnik, 2012).

Para Pedroso e Pilatti (2010), o modelo mostra-se fragil por abordar apenas as
dimensdes econdmica, politica, psicolégica e socioldgica, ndo preocupando-se em considerar
0s outros maltiplos pontos que interferem na QVT, conduzindo um estudo de carater mais

historico.

1.2.4. Modelo de Werther e Davis (1983)

De acordo com William B. Werther e Keith Davis (1983), diversos fatores podem
influenciar a QVT, como salério, gestdo, condi¢cdes de trabalho e beneficios. No entanto,
destacam que o aspecto mais estimulante para os funcionarios é o proprio cargo que ocupam.
Isso significa que, mesmo que um colaborador receba um salario alto e tenha uma equipe de
gestdo competente, por exemplo, ele pode ndo se sentir satisfeito se ndo estiver engajado nas
atividades que desempenha e sentir-se entediado. Portanto, é fundamental que os trabalhadores
sejam desafiados de forma positiva em suas funcdes (Rodrigues, 2011).

Werther e Davis (1983) também ressaltam a importancia de antecipar qualquer mudanca
negativa que possa ocorrer no ambiente de trabalho a fim de minimizar seus efeitos adversos.
Para garantir a satisfacdo de todas as partes envolvidas, é necessario alcangar um equilibrio
entre as demandas da empresa e um projeto de evolucdo de cargos que seja justo.

Dessa forma, a abordagem de Werther e Davis (1983) enfatiza que o conteudo do cargo
e as oportunidades de crescimento e desenvolvimento sdo fatores cruciais para a QVT. Os
colaboradores devem sentir-se motivados e desafiados em suas fung¢des, a0 mesmo tempo em
que sdo proporcionadas oportunidades de avanco profissional que sejam justas e equitativas.
Ao considerar esses aspectos, as organizagdes podem promover um ambiente de trabalho mais
satisfatorio, no qual os colaboradores se sintam valorizados e engajados em suas atividades
(Walton, 1973; Davis; Werther, 1983).
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1.2.5. Modelo de Nadler e Lawler (1983)

David A. Nadler e Edward E. Lawler fazem uma analise sobre QVT a partir de uma
perspectiva evolutiva. Como a QVT foi objeto de estudo se varios pesquisadores no decorrer
das décadas de 1960 e 1970, adquirindo vérios significados e interpretac@es, no inicio da década
de 1980, quando o modelo de Nadler e Lawler foi elaborado, a QVT ja ndo era uma novidade
e, na opinido dos autores, 0s gestores passaram a ndo dar muita atencao a pratica, o que seria
um grande erro e levaria as organizacOes a perderem valor agregado (Pedroso; Pilatti, 2009c).

Para que isso ndo acontecesse, Nadler e Lawler defendiam que QVT deveria ser
claramente definida a partir de um conceito que abordasse todos seus aspectos, agrupando o seu
significado, quais resultados e beneficios podem ser gerados e quais condi¢des preexistentes
para que obtenha sucesso, e criando o modelo a partir desse embasamento (Pedroso; Pilatti,
2010).

Como no periodo gue analisaram, que vai de 1959 a 1982, muitos conceitos, permeados
pelo contexto da época, foram elaborados, Nadler e Lawler concatenaram a ideia central e

dividiram em seis contextos diferentes, conforme mostrado no Quadro 2.

Quadro 2 — Evolugdo do conceito de QVT

Concepcao evolutiva do QVT Descricao
1- QVT como uma variavel (1959-1972) Investigacdo sobre como melhorar a QVT
visando o individuo
2- QVT como uma abordagem (1969-1974) Além de focar no individuo, também buscava
melhorias que beneficiassem a geréncia
3- QVT como um método (1972-1975) Conjunto de técnicas que tornavam o ambiente de

trabalho mais produtivo/satisfatrio, sendo QVT
sinbnimo de autonomia e integracdo

4- QVT como um movimento (1975-1980) Uma ideologia sobre como deveriam se dar as
relagbes no ambiente de trabalho e dos
trabalhadores com a organizaco

5- QVT como tudo (1979-1982) Forma de solucionar problemas do cenéario de
globalizacdo, como competicdo estrangeira,
problemas de gualidade, baixa produtividade etc.
6- QVT como nada (futuro) Caso 0s métodos de aplicacdo de QVT falhem,
este serd classificado como obsoleto

Fonte: Fernandes, 1996.

No primeiro momento (1959-1972), iniciou-se a busca por formas de aprimorar a QVT,
com indicadores-chave como produtividade, satisfacao no trabalho e satde mental considerados
importantes. Embora esse periodo inicial tenha sido bem-sucedido, no segundo momento

(1969-1974), observou-se que o bem-estar do funcionério era valorizado até mais do que a sua
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produtividade. No terceiro momento, também durante 0 mesmo periodo (1972-1975), as
pesquisas levaram a uma nova definicdo, com o objetivo de tornar o ambiente de trabalho mais
acolhedor para os funcionarios. No entanto, a década de 1970 pode ser caracterizada, segundo
a visdo de Nadler e Lawler, como um periodo com pouco interesse cientifico na area, o que
culminou no quarto momento (1975-1980), quando gestores e pesquisadores comegaram a se
preocupar mais com as relacdes no ambiente de trabalho para melhorar a QVT. No inicio da
década de 1980, o interesse pela QVT foi renovado, dando origem ao quinto periodo (1979-
1982), e as pesquisas focaram em aumentar a QVT para melhorar a produtividade. Apesar
desses avangos, o conceito de QVT continuou confuso, sem uma definic¢éo clara, como Nadler
e Lawler consideravam necessario. Isso poderia resultar em futuros programas de QVT
falharem em atingir seus objetivos, desestimulando os gestores. Com isso, todas as pesquisas

realizadas até entdo poderiam ser consideradas em vao (Pedroso; Pilatti, 2009c).

A profecia de que a qualidade de vida no trabalho se torne “nada”, com sucessivos
fracassos dos programas de qualidade de vida no trabalho, ndo ocorreu. Os testes da
Historia responderdo se o devir projetado aconteceu ou, ainda, acontecerd. Entretanto,
a tendéncia é de que a predicdo seja equivocada. A qualidade de vida no trabalho
tornou-se um elemento organizacional, que apresenta possibilidades reais de
transcender o simples modismo (Pedroso; Pilatti, 2010, p. 204).

Ao explorar a origem, teorias classicas e evolucdo histérica da QVT, pode-se
compreender a importancia desse conceito ao longo do tempo e seu impacto nas organizacdes.
As teorias de renomados estudiosos, como Maslow, Taylor, Walton, Hackman e Oldham, por
exemplo, citadas nesse Capitulo, ofereceram bases solidas para o desenvolvimento e a
compreensdo dessa abordagem. No entanto, a medida que se avanca para a era contemporanea,
novos desafios e demandas surgiram, exigindo uma atualizacdo das definicbes e préaticas
relacionadas a QVT.

No préximo Capitulo, a analise se concentrard em aspectos mais contemporaneos,
explorando defini¢Oes atualizadas e abordando questdes relevantes, como o trabalho em home
office e importancia da remuneracdo e beneficios, por exemplo. Ao examinar esses topicos,
tem-se a oportunidade de compreender as limitag6es atuais, bem como as melhores praticas que
podem ser adotadas para promover uma qualidade de vida no trabalho ainda mais efetiva e

abrangente.
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2. ANALISE DE ESTUDOS CONTEMPORANEOS ACERCA DA QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO

A QVT tem sido um tema de grande relevancia nas organiza¢des contemporaneas, dada
a sua influéncia direta no desempenho e bem-estar dos colaboradores, englobando as condicdes
em que os colaboradores realizam suas atividades laborais e buscando a promocao do bem-estar
fisico, mental e social. Assim, abrange aspectos como ambiente de trabalho, equilibrio entre
vida pessoal e profissional, desenvolvimento de competéncias, entre outros.

Para Simon e pesquisadores (2020), o mercado globalizado e competitivo exige que
organizagOes que buscam o sucesso identifiqguem as variaveis responsaveis por manter niveis
otimos de satisfacdo entre seus colaboradores. O sucesso esta diretamente relacionado a
importancia que cada organizagdo atribui em auxiliar os colaboradores a se desenvolverem,
valorizando seu trabalho e contribuicdo para a organizacdo da melhor forma possivel. Além
disso, é essencial identificar as insatisfacdes dos colaboradores que possam ser melhoradas.

Ao mesmo tempo, essas mudancas globais geraram também precarizacdo do trabalho,
como atraves de alteracfes nas leis trabalhistas, por exemplo. Essas alteracfes, somadas aos
avangos tecnoldgicos anteriormente citados, levam a uma reestruturacao do processo produtivo
como um todo que ainda esta em curso (Medeiros; Ferreira, 2011).

Ainda segundo Medeiros e Ferreira (2011), esse cendrio faz surgir a necessidade de
contabilizar o que gera eficiéncia para a empresa com o0 bem-estar do trabalhador, o que pode
ser possivel através da discussdo sobre QVT. Por isso, estudiosos e dirigentes de empresa vém
aprofundando-se mais no tema, que se relaciona a dindmica produtividade versus satisfacdo
pessoal, ja que, quando ocorre equilibrio, ha maiores chances de qualidade de vida pessoal,

familiar e no trabalho existirem ao mesmo tempo (Andrade, 2012).

2.1. O que significa QVT na contemporaneidade

De acordo com Rodrigues (2011), qualidade de vida significa criar, manter e melhorar
0 ambiente de trabalho em relacdo as suas condicdes fisicas, psicoldgicas e sociais. Dessa
forma, ao ser criado um ambiente de trabalho que é agradavel e amigavel, o resultado € uma
evidente melhora na qualidade de vida das pessoas na organizagao. Ainda segundo o autor, para
que a gestdo da qualidade nas organizacgdes seja completa, o potencial humano precisa ser
otimizado, o que pode ser comprovado por estudos recentes que mostram que a baixa
motivacdo, falta de atencdo, baixa produtividade e alta rotatividade dos funcionarios de uma

organizacao estdo intrinsecamente ligadas a falta de QVT.
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Em relacdo ao conceito de QVT, Medeiros e Ferreira (2011) defendem que:

Qualidade de Vida no Trabalho é um termo dotado de ampla elasticidade semantica e
um conceito caracteristicamente némade e multidisciplinar. Do ponto de vista
conceitual, hd na literatura uma diversidade de definicdes para QVT, as quais
carregam implicagdes epistemoldgicas que, de forma explicita ou de forma implicita,
apresentam visfes sobre o trabalhador, concepcdo de trabalho e enfoques de gestdo
do trabalho diversificados (Medeiros; Ferreira, 2011, p. 12).

Essa visdo dos autores pode ser explicada pela forma que outros estudiosos explicam o
tema. Para Constantino e grupo (2009), cada area atribui o significado de QVT para valorizar o
tema que consideram mais importante: os ecologistas a relacionam com a qualidade do meio
ambiente; os economistas, socidlogos e politicos atribuem a riqueza e bem-estar de uma

sociedade; os médicos, por sua vez, com a qualidade da saude.

A qualidade de vida no trabalho tem sido definida de diferentes formas por diferentes
autores. No entanto, praticamente todas as definicdes guardam entre si, como ponto
comum, o entendimento da QVT como um movimento de reacéo ao rigor dos métodos
tayloristas e, consequentemente, como um instrumento que tem por objetivo propiciar
uma maior humanizacéo do trabalho, o aumento do bem-estar dos trabalhadores e uma
maior participacdo dos mesmos nas decisdes e problemas do trabalho (Sant’Anna;
Kilimnik, 2012, p. 54).

Corroborando a essa afirmacdo, na visdo de Limongi-Franga (1996), existem muitas
interpretacfes para QVT, que englobam desde o enfoque clinico (auséncia de doencas) até as
exigéncias de recursos, objetos e procedimentos que atendam as demandas coletivas em
determinada situacdo. Para isso, diversas ciéncias tém contribuido para tais formulacgdes,
destacando-se a Salde, Ecologia, Ergonomia, Psicologia, Sociologia, Economia,
Administracdo e Engenharia. A autora defende também que a defini¢cdo pode ser entendida
como um conjunto de aclGes de uma empresa que envolve diagndstico, implantacdo de
melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais com objetivo de gerar
desenvolvimento humano para e durante a realizagéo do trabalho, o que necessita, em primeiro
lugar, de respeito pelas pessoas.

Além disso, Limongi-Franca (1996) conclui defendendo que, para alcancar altos niveis
de qualidade e produtividade, as organizacdes precisam de pessoas motivadas, que participem
ativamente nos trabalhos, que executem e que sejam justamente recompensadas pelas suas

contribuigdes.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) é um assunto que vem se destacando cada vez
mais no mundo dos negdcios. Trata-se de um programa que visa facilitar e satisfazer
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as necessidades do trabalhador durante o desenvolvimento de suas atividades no
ambiente de trabalho. Tendo como aspecto principal, o fato de que a motivacgéo das
pessoas no trabalho esté inteiramente ligada a sua satisfacdo com a empresa. A QVT
parte do principio de que o comprometimento e a motivacdo do trabalhador ocorrem
de maneira mais natural em ambientes em que eles tenham a liberdade de interagir
com as decisdes da organizacdo e participar de atividades propostas que transmitam
prazer e satisfacdo (Ribeiro; Santana, 2015, p. 78).

De forma menos genérica, Guest (1979) define QVT como:

Um processo pelo qual uma organizacdo tenta revelar o potencial criativo de seu
pessoal, envolvendo-o em decisdes que o afetam em seu trabalho. Uma caracteristica
marcante do processo é que seus objetivos ndo sdo simplesmente extrinsecos, focando
melhoria da produtividade e eficiéncia em si; eles também sdo intrinsecos no que diz
respeito ao que o trabalhador vé como fins de autorrealizagdo e auto engrandecimento
(Guest, 1979, p. 76 apud Sant’Anna; Kilimnik, 2012, p. 59).

Outra definicéo é a de Vieira e Hanashiro (1990), que definem que a QVT deve estar

orientada para:

A melhoria nas condicBes de trabalho com extensdo a todas as funcdes de qualquer
natureza ou nivel hierdrquico em termos das varidveis comportamentais, ambientais e
organizacionais, que venham, juntamente com os estabelecimentos de Politicas de
Recursos Humanos, humanizar o emprego de forma a obter-se resultado satisfatério,
tanto para o empregado como para a organizagdo, com vistas a atenuar o conflito
existente entre capital e trabalho (Vieira; Hanashiro, 1990, p. 45).

Assim, apesar de existirem diversas definicdes sobre QVT, ha convergéncia de que, em
suma, trata-se da aplicacdo de conceitos humanistas no trabalho para que ocorra satisfacéo dos
empregados, 0 que ira gerar aumento de eficiéncia produtiva, deixando todas as partes
envolvidas contentes. Entdo, Fernandes (1996) entende que d& para resumir os elementos

béasicos que formam a QVT em quatro partes:

1. Resolucéo dos problemas que envolvem todos os membros da organizacgéo, de todos 0s
niveis hierarquicos;

2. Reestruturacdo da natureza béasica do trabalho (rotacdo de fungdes, enriquecimento e
liberdade na execucdo de tarefas, reformulacéo de cargos etc.);

3. Inovagéo dos modelos de remuneragdo, seja em termos financeiros ou nao;

4. Melhora do ambiente de trabalho (cultura, ambiente fisico, clima etc.).

De acordo com pesquisa elaborada por Constantino e grupo (2009), sdo considerados

fatores que influenciam no bem-estar no trabalho:
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Atendimento do convénio médico que a organizacao oferece;

T &

Beneficios oferecidos (farméacias, creches, cesta basica, previdéncia privada etc.);

o

Qualidade das refeicoes;

e

Oportunidade de carreira;

e. Imagem da organizacéo junto aos funcionarios e junto a comunidade, principalmente a
visdo do funcionério perante a imagem da empresa;

f. Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional, possibilitando
crescimento e de aprendizado;

g. Oportunidade de participar de comités de decisdes, assumindo responsabilidades no
trabalho e certo grau de liberdade de deciséo;

h. Saléario compativel com a funcéo exercida e com o mercado, visto que a remuneragdo
deve ser justa visando a funcdo exercida e a responsabilidade de cargo, além de ser
semelhante ao salario padrdo do trabalhador de outra organizacao;

i. Preocupacdo da organizacdo com o ambiente fisico e com a seguranca no trabalho,
visando avaliar a percepg¢do quanto aos riscos para a saude fisica ou horas excessivas de
trabalho;

j. Equilibrio entre vida pessoal e trabalho, buscando avaliar a possibilidade de estar
realizando outras atividades fora do ambiente de trabalho, como atividades de lazer e
cultura, pratica de atividade fisica e hobbies pessoais;

k. Relacionamento interpessoal entre os funcionarios e as chefias, procurando captar a

existéncia de igualdade e liberdade ou, ao contrario, preconceitos sociais, raciais,

religiosos, sexuais e de aparéncia fisica;

I. Apoio ou assisténcia psicologica que a organizacao oferece.

Aprofundando-se nos itens b. e h., a relacdo entre QVT e remuneracdo, beneficios e
participacdo nos resultados merece destaque, pois compreender a importancia da remuneracao
adequada, beneficios atrativos e a participacdo nos resultados como componentes essenciais da
QVT é fundamental para criar um ambiente de trabalho gratificante e satisfatorio para os
colaboradores.

A remuneragdo é um fator crucial na promog¢édo da QVT, pois esta diretamente ligada a
satisfagdo financeira dos funcionarios. Salarios justos e condizentes com as responsabilidades
e competéncias exigidas pelo cargo sdo essenciais para garantir que os colaboradores se sintam

valorizados e recompensados pelo seu trabalho. Além disso, beneficios como plano de salde,
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vale-alimentacéo, plano de previdéncia e outros incentivos podem contribuir significativamente
para a melhoria da qualidade de vida dos funcionérios (Boas; Batista, 2004).

A participagdo nos resultados, por sua vez, &€ uma pratica que incentiva os colaboradores
a se envolverem ativamente nos objetivos da empresa. Essa participacdo pode ser por meio de
programas de bonificacdo, participagdo nos lucros e resultados, ou até mesmo planos de opc¢ao
de compra de agdes. Ao compartilhar os resultados alcancados, a organizagdo demonstra
reconhecimento e incentiva a cooperacdo e o engajamento dos colaboradores (Boas; Batista,
2004).

No contexto da pandemia, as questbes relacionadas a remuneracdo, beneficios e
participacao nos resultados ganharam ainda mais relevancia. A crise sanitaria trouxe desafios
inesperados, como a necessidade de implementacao do trabalho remoto em larga escala. Nesse
cenario, é crucial que as organizacdes adotem medidas que garantam a equidade e 0 bem-estar
dos colaboradores.

O trabalho remoto, ou home office, tornou-se uma realidade para muitas pessoas,
exigindo uma nova abordagem em relacdo a remuneracdo e beneficios. Os funcionarios que
passaram a desempenhar suas atividades de casa enfrentaram mudangas na rotina, demandas
adicionais e a necessidade de adaptacdo a um ambiente de trabalho diferente. Nesse contexto,
é fundamental que a empresa estabeleca politicas claras sobre a remuneracdo durante o home
office, levando em consideracdo questdes como custos adicionais e a importancia de reconhecer
0 esforgo e dedicagdo dos colaboradores nesse novo formato de trabalho (Gatti et al., 2018).

Além disso, a oferta de beneficios adaptados ao trabalho remoto também desempenha
um papel importante na promogéo da QVT. Incentivos como auxilio para montar um escritorio
adequado em casa, acesso a plataformas de desenvolvimento pessoal, apoio psicol6gico e
flexibilidade de horéarios sdo exemplos de medidas que podem contribuir para o bem-estar e a

qualidade de vida dos colaboradores em um cenéario de home office.

2.2. LimitacGes dos estudos sobre QVT

Os estudos sobre a QVT apresentam algumas limitagcdes que afetam a compreenséo
abrangente desse tema. Essas limitacGes podem restringir a validade e generalizagdo dos
resultados obtidos, bem como dificultar a implementacdo efetiva de praticas de QVT nas
organizacgoes.

Para Oliveira e Figueiredo (2021), as limitacdes dos estudos sobre QVT abrangem uma
série de desafios que impactam a compreensdo e analise desse importante conceito.

Primeiramente, a falta de consenso na definicdo da QVT dificulta a comparacdo entre os
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diferentes estudos e abordagens, tornando-se um obstaculo significativo na construgcdo de um
entendimento unificado. Além disso, € comum que muitas pesquisas Se concentrem
exclusivamente em variaveis objetivas, como remuneracdo e beneficios, negligenciando
aspectos subjetivos do bem-estar no ambiente de trabalho, tais como o apoio social, 0 senso de
propdsito e a autonomia.

Outra limitacdo proeminente € a tendéncia dos estudos em se concentrarem em amostras
especificas, muitas vezes limitadas a determinadas industrias, regides geograficas ou tipos de
organizagdo. Essa abordagem restrita dificulta a generalizagdo dos resultados e sua
aplicabilidade em diferentes contextos organizacionais, reduzindo a amplitude do
conhecimento gerado. Além disso, a falta de uma abordagem longitudinal nos estudos sobre
QVT impede a compreensdo das mudancas e dinamicas ao longo do tempo. A analise
longitudinal seria crucial para identificar tendéncias, padrdes e fatores que influenciam a
qualidade de vida no trabalho em diferentes estagios e contextos organizacionais (Oliveira;
Figueiredo, 2021).

Na opinido de Sant’ Anna e Kilimnik (2012), outra limitacao € a escassez de estudos que
abordam a QVT a partir da perspectiva dos proprios individuos envolvidos. Embora seja crucial
examinar a QVT de uma perspectiva organizacional, compreender como os trabalhadores
percebem e vivenciam a qualidade de vida no trabalho é fundamental para desenvolver
intervencdes e politicas mais eficazes. Essa abordagem centrada no individuo pode fornecer
insights valiosos sobre as necessidades, expectativas e aspiracdes dos trabalhadores.

Além disso, muitos estudos sobre QVT focam na mensuracdo do nivel de qualidade de
vida no trabalho em vez de investigar as causas e 0s determinantes desses niveis. Embora seja
importante medir a QVT, é igualmente crucial compreender os fatores que influenciam a sua
melhoria ou deterioracdo. I1sso envolve investigar 0s processos organizacionais, as politicas de
gestdo de pessoas, as praticas de lideranca, as dinamicas de equipe e outros fatores que afetam
diretamente a experiéncia dos trabalhadores (Sant’Anna; Kilimnik, 2012).

Além dessas limitacbes, Fernandes (1996) destaca a discrepancia entre o que é

defendido nos estudos sobre QVT e a realidade observada na pratica:

Apesar de toda a badalagcdo em cima das novas tecnologias de producéo, ferramentas
de qualidade etc., é fato facilmente constatdvel que mais e mais os trabalhadores se
queixam de uma rotina de trabalho, de uma subutilizagdo de suas potencialidades e
talentos, e de condigdes de trabalho inadequadas. Estes problemas ligados a
insatisfacdo no trabalho tém consequéncias que geram um aumento do absenteismo,
uma diminuicdo do rendimento, uma rotatividade de méo de obra mais elevada,
reclamacdes e greves mais humerosas, tendo um efeito marcante sobre a salide mental
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e fisica dos trabalhadores, e, em decorréncia na rentabilidade empresarial (Fernandes,
1996, p. 39).

A QVT é um conceito complexo e multidimensional, que abrange diversos aspectos,
como remuneracdo, ambiente de trabalho, relacionamentos interpessoais, oportunidades de
crescimento e equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Essa multidimensionalidade torna
desafiador definir, medir e comparar a QVT entre diferentes contextos. A falta de consenso
sobre a definicdo e as dimensdes especificas da QVT dificulta a comparacao e a sintese dos
resultados dos estudos, bem como a identificacdo das melhores praticas e intervengoes.

Essas limitacOes e problemas relacionados a QVT também podem ser observados em
situagdes especificas, como 0 aumento da jornada de trabalho. Um estudo realizado por Silva e
pesquisadores (2006) com enfermeiros de um hospital em Fortaleza mostrou que uma longa e
exaustiva jornada de trabalho resulta em um déficit na qualidade do cuidado prestado aos
pacientes, além de prejudicar a vida pessoal dos profissionais, que tém pouco tempo livre.

Ao mesmo tempo, observa-se atualmente a popularizagdo do workaholic, que é a pessoa
que trabalha intensamente. Na visdo de Caldas (1998), a pessoa pode ser considerada
workaholic quando considera sua carreira como a totalidade de sua vida e defende que esse € 0
melhor tipo de vida que alguém poderia ter, sem entender os maleficios que pode causar. Além
disso, acrescenta:

Mas como o sucesso é um destino hipotético, a carreira moderna e a obsessao do
workaholic é uma corrida que ndo tem fim, nem ponto de chegada, nem vencedores.
[...] Ser workholic é, em esséncia, ser moderno. Admira-se o individuo obcecado por
trabalho, como se isto fosse certo e preciso. Como se ele soubesse aonde vai, ou para
qué. Como se ele refletisse sobre seu destino, ou sobre seu caminho. [...] Em nossa
ansia de “ndo ficar para tras", cada vez mais nos movemos mais rapidos, e cada vez
mais de forma menos reflexiva: passamos da emocao a acdo, sem a mediagéo da razao,
do pensamento. Corremos tanto que os detalhes nos escapam, como as nuances entre
o certo e o errado, entre o saudavel e o doentio, entre 0 urgente e o necessario (Caldas,
1998, p. 33).

Dessa forma, pode-se concluir que o grande desafio do século XXI é encontrar o
equilibrio entre a aplicacdo das praticas de QVT estabelecidas por pesquisadores da area e a
realidade em que vivemos, onde ha falta de limite sobre até que ponto podemos nos dedicar a
nossa vida profissional e o quanto precisamos cuidar de nossa vida pessoal — e satude mental. O
grande desafio dos pesquisadores atualmente é estabelecer formas de conciliar esses aspectos.

E importante reconhecer essas limitagdes nos estudos sobre QVT para que 0S
pesquisadores possam buscar abordagens mais abrangentes e aprofundadas, que considerem as

perspectivas dos individuos, utilizem métodos mistos (quantitativos e qualitativos), incorporem
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estudos longitudinais e de comparacdo, e abordem a complexidade multidimensional do
conceito. Superar essas limitacdes contribuira para uma compreensdo mais abrangente da QVT

e para o desenvolvimento de praticas mais efetivas e contextualizadas no ambiente de trabalho.

2.3. QVT e home office: Adaptacdes em tempos de pandemia

A pandemia de COVID-19 transformou drasticamente o cenério profissional em todo
0 mundo, com muitas empresas adotando o trabalho remoto como medida de prevencéo. Nesse
contexto, a QVT tornou-se uma preocupacdo ainda mais relevante, uma vez que 0s
colaboradores precisaram se adaptar a novas formas de desempenhar suas funcgdes e conciliar
as demandas profissionais com as mudancgas em suas vidas pessoais.

O home office, antes considerado uma opcao flexivel e vantajosa para alguns, tornou-se
uma realidade imposta a muitos trabalhadores. A transicdo repentina para esse modelo trouxe
desafios e oportunidades Unicas para a QVT. Enquanto alguns profissionais se adaptaram
facilmente ao trabalho remoto, outros enfrentaram dificuldades para estabelecer limites entre o
trabalho e a vida pessoal, lidar com a soliddo ou manter o nivel de produtividade (Machado;
Mirando; Andrade, 2022).

Um aspecto fundamental para garantir uma boa qualidade de vida no home office é a
infraestrutura adequada. A empresa deve fornecer aos colaboradores 0s recursos necessarios,
como equipamentos de trabalho, acesso seguro a rede e ferramentas de comunicacdo eficientes.
Além disso, € essencial oferecer suporte técnico e treinamentos para que os funcionarios possam
utilizar essas ferramentas de maneira eficaz (Machado; Mirando; Andrade, 2022).

A flexibilidade no horario de trabalho é outro aspecto importante para a QVT no
contexto do home office durante a pandemia. Com as rotinas diarias alteradas e a necessidade
de conciliar tarefas domésticas, permitir que os colaboradores tenham maior autonomia na
definicdo de seus horarios pode contribuir para o equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Contudo, é crucial ressaltar que o home office ndo é uma solugéo ideal para todos 0s
profissionais. Alguns cargos e setores demandam a presencga fisica no local de trabalho,
impossibilitando o trabalho remoto. Nesses casos, € fundamental que as empresas adotem
medidas de seguranca e protocolos para garantir a satde e o bem-estar dos colaboradores (Gatti
etal., 2018).

De acordo com o Sebrae (2023), a pandemia também trouxe a tona a importancia da
satde mental no ambiente de trabalho. O isolamento social, a incerteza e o estresse causados
pela crise sanitaria afetaram a satide mental de muitos trabalhadores. Nesse sentido, as empresas

devem estar atentas e oferecer suporte psicologico, como programas de apoio emocional,
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palestras de conscientizacdo e acesso a profissionais especializados, para ajudar 0s
colaboradores a lidar com os desafios emocionais decorrentes da pandemia.

Além disso, é essencial promover a comunicacéo clara e transparente entre gestores e
equipes, fornecendo informacOes atualizadas sobre as medidas adotadas pela empresa em
resposta a pandemia e ouvindo as preocupacdes e sugestdes dos colaboradores. A participacdo
ativa dos funcionarios no processo decisério e a sensibilizacdo por parte dos lideres sao
fundamentais para fortalecer a cultura organizacional e manter um ambiente de trabalho
saudavel e produtivo, mesmo a distancia.

Em suma, a pandemia trouxe desafios inéditos para as organizac@es e trabalhadores, que
consequentemente impactaram a QVT, exigindo uma adaptacdo rapida e eficiente das empresas
e de seus colaboradores. A implementacao do home office como medida preventiva ressaltou a
importancia de garantir uma infraestrutura adequada, promover a flexibilidade, cuidar da satde
mental e manter uma comunicacéo clara e transparente.

A QVT continua sendo um pilar fundamental para o bem-estar e a produtividade dos
profissionais, mesmo em tempos de crise, e a pandemia nos mostrou a necessidade de investir
nesse aspecto para o sucesso das organizacgdes e o cuidado com as pessoas.

Neste capitulo, foram exploradas as diversas perspectivas contemporaneas sobre a QVT,
destacando a relevancia da remuneragdo e beneficios adequados, a adaptacdo ao trabalho
remoto durante a pandemia e as limitagdes existentes nesse contexto. Assim, é importante
reconhecer que cada organizacao e cada individuo tém necessidades e expectativas especificas
em relacdo a QVT. Além disso, as limitagdes impostas pela pandemia, como o distanciamento
social e as restri¢Oes de recursos, podem impactar a efetividade das préticas de QVT. Portanto,
é fundamental considerar esses aspectos ao buscar promover a QVT em um contexto dinamico

e desafiador.
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3. METODOLOGIA

A metodologia, segundo Minayo (2002), pode ser compreendida como o caminho do
pensamento. A pesquisa qualitativa para Minayo (2002, p. 21) trabalha “com o nivel de
realidade que ndo pode ser quantificado. Ou seja, ela trabalha com o universo de significados,
motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes [...] dos processos e dos fendmenos que nédo
podem ser reduzidos a operacionalidade de variaveis”. J& para Pizzolatti e Rocha (2004, p. 58),
o “método firma-se como orientacdo ao encaminhamento proveitoso do estudo, colaborando
para que nao nos afastamos da proposta inicial”.

Dessa forma, para a primeira parte deste trabalho, realizou-se uma pesquisa
bibliografica de carater exploratorio. De acordo com Pinsonneault e Kraemer (1993), esse tipo
de pesquisa promove a identificacdo e enfatiza a determinagéo de quais conceitos serdo medidos
e como deverdo ser medidos. Para Prodanov e Freitas (2013), a pesquisa exploratéria busca
permitir uma maior familiaridade com o problema, observando como descritivo por apresentar
caracteristicas de uma determinada populacao ou fenémeno.

Assim, o trabalho se faz primeiramente por estudos bibliogréficos, pois a
fundamentacéo tedrica foi feita através de artigos cientificos, material publicado em livros,
revistas, jornais e redes eletronicas, sendo material acessivel a todos. Segundo Prodanov e
Freitas (2013, p. 54) “na pesquisa bibliografica, ¢ importante que o pesquisador verifique a
veracidade dos dados obtidos, observando as possiveis incoeréncias ou contradi¢des que as
obras possam apresentar”.

Na segunda parte do trabalho foi feito um estudo de caso, que sera mostrado no préximo
capitulo, que é de natureza qualitativa, pois a pesquisa qualitativa vai alem de executar um
questionario, ha também a preocupacdo da subjetividade e seus resultados ndo sdo exatos. A
pesquisa de campo, para Lakatos e Marconi (1999, p. 85), “¢ aquela utilizada com o objetivo
de conseguir informagdes e/ou conhecimentos acerca de um problema para o qual se procura
uma resposta, ou de hipdtese que se queira comprovar, ou ainda, descobrir novos fendmenos
ou as relagdes entre eles”.

Nesse sentido, o estudo de caso foi realizado atraves de entrevistas com funcionarios de
uma agéncia bancaria localizada em Trés Rios, municipio do interior do Rio de Janeiro. Nesse
sentido, vale ressaltar que o pesquisador € também funcionério da instituicdo, portanto possui
acesso favoravel para o desenvolvimento da pesquisa. Além disso, a entrevista buscou

compreender a percepcdo dos funcionarios sobre a QVT, principalmente durante a pandemia,
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em que os funcionérios trabalharam de forma home office. Porém, vale ressaltar que as
entrevistas foram realizadas em 2023, ou seja, ap0s o periodo pandémico.

Os dados foram colhidos atraves de entrevistas individuais, com 24 perguntas
dissertativas e objetivas, a depender do objetivo da questéo, no sentido de obter o conhecimento
e a opinido do entrevistado. Aos entrevistados, foi informado que 0s nomes seriam preservados

para maior liberdade das respostas.
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4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo, serdo apresentados os resultados obtidos com a pesquisa realizada sobre
a qualidade de vida no trabalho em uma empresa. As perguntas utilizadas para o roteiro de
entrevistas constam no Apéndice A e sdo questionamentos referentes a perspectiva dos
funcionarios acerca de como a promogdo da qualidade de vida no trabalho é implementada e
sua efetividade. Dessa forma, as respostas serdo mostradas nesse capitulo por meio de uma
analise sobre seu contelido, agrupando-as em categorias tematicas como forma de facilitar o
entendimento. A entrevista foi realizada com uma amostra de 7 colaboradores, sendo 4 de
diferentes areas de atuacdo e niveis hierarquicos e outros 3 que ocupam cargos de lideranca. No
total, foram feitas 18 perguntas relacionadas ao tema de qualidade de vida no trabalho, além de
6 perguntas para entender o perfil dos entrevistados.

Apos analisar as entrevistas, foi possivel identificar alguns padrfes e percep¢des comuns
entre os participantes. A maioria dos colaboradores destacou a importancia de um equilibrio
saudavel entre trabalho e vida pessoal, ressaltando a necessidade de politicas flexiveis de
horéario, programas de bem-estar e iniciativas de apoio a satide mental.

De antemé&o, pode-se concluir que a empresa demonstra uma preocupagao em promover
a qualidade de vida no trabalho, buscando implementar medidas que beneficiem tanto a
organizacdo quanto seus colaboradores. No entanto, é importante ressaltar a importancia de
uma abordagem continua e adaptativa, levando em consideragéo as expectativas e necessidades

individuais dos funcionarios.

4.1. Satisfacdo com remuneracao, beneficios e participacao nos resultados

Os resultados das entrevistas mostram que 71,4% dos entrevistados consideram-se
neutros a satisfacdo em relacdo a remuneracédo, beneficios e participacdo nos resultados. 1sso
pode indicar que a empresa precisa revisar e aprimorar suas politicas nesses segmentos a fim
de garantir maior satisfacéo e reconhecimento financeiro aos funcionarios.

Nesse sentido, a neutralidade expressa pelos entrevistados sugere que eles ndo estdo
necessariamente insatisfeitos com sua remuneracdo e beneficios, mas também ndo
demonstraram entusiasmo. Isso pode ser um sinal de que a empresa pode melhorar sua politica
de compensacdo e beneficios, considerando parametros como equidade salarial, pacote de
beneficios atrativos e incentivos financeiros que motivem e recompensem o desempenho dos

colaboradores.



33

Além disso, a participacdo nos resultados também foi mencionada como um aspecto que
precisa ser revisado. Os colaboradores demonstraram uma certa neutralidade em relacdo a essa
pratica, indicando que a empresa pode ndo estar oferecendo uma politica de participacdo nos
resultados clara, transparente e que realmente motive e recompense os funcionarios pelos seus
esforcos e resultados alcancados.

E importante ressaltar que a remuneraco, beneficios e participacdo nos resultados sdo
fatores-chave na satisfacdo e motivagdo dos colaboradores. Quando essas particularidades sao
bem gerenciadas e alinhadas as expectativas dos funcionarios, eles podem se sentir valorizados
e reconhecidos pelo seu trabalho, resultando em maior engajamento e produtividade.

As pessoas trabalham para alcancar expectativas, esse € um dos fatores que
influenciam o colaborador a se motivar para trabalhar melhor no dia a dia. E uma
troca: eles trabalham, mas esperam a recompensa futura. Entender esse fator e
compreender outros fatores motivacionais como, por exemplo, o salario e beneficio é
um papel do administrador (Amaral; Amorim, 2016).

Portanto, com base na percepcdo dos entrevistados em relacdo a esses pontos, é
recomendado que a empresa avalie sua politica de remuneracdo e beneficios, bem como sua
pratica de participacdo nos resultados. Isso pode envolver a revisdo dos critérios de avaliagdo e
distribuicdo de bonus, a oferta de beneficios competitivos e 0 estabelecimento de metas claras
e alcancaveis para a participacdo nos resultados. Dessa forma, a empresa podera aumentar a
satisfacéo e o reconhecimento financeiro dos colaboradores, fortalecendo assim a qualidade de
vida no trabalho (Boas; Batista, 2004).

4.2. Jornada de trabalho e atividade principal desempenhada pelos colaboradores
Durante as entrevistas, foi observado que 85,7% dos funcionérios demonstrou satisfacdo
em relacdo a jornada de trabalho semanal e a atividade principal desempenhada no trabalho.
Isso indica que a empresa esta conseguindo proporcionar um equilibrio adequado entre trabalho
e vida pessoal, além de oferecer atividades desafiadoras e significativas aos seus colaboradores.
A satisfacdo com a jornada de trabalho semanal é um indicador importante da QVT.
Quando os funcionarios sentem que tém uma carga horaria equilibrada, que lhes permite
conciliar suas responsabilidades profissionais e pessoais, isso contribui para seu bem-estar
geral. A empresa demonstra sensibilidade ao estabelecer uma jornada de trabalho que atenda as
necessidades dos colaboradores, permitindo que eles tenham tempo para se dedicar a outras

areas de suas vidas, como familia, lazer e desenvolvimento pessoal (Carneiro; Ferreira, 2007).
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Além disso, a satisfagdo com a atividade principal desempenhada no trabalho € um
aspecto relevante para a motivacdo e engajamento dos colaboradores. Quando eles sentem que
estdo envolvidos em atividades desafiadoras e significativas, ha um maior senso de propdsito e
realizacdo no trabalho. Isso pode resultar em maior produtividade, criatividade e satisfagdo no
ambiente de trabalho (Vespasiano; Mendes, 2017).

A capacidade da empresa em proporcionar uma jornada de trabalho satisfatoria e
oferecer atividades desafiadoras pode estar relacionada a uma boa gestdo de cargos e
responsabilidades, que leva em consideracgdo as habilidades e preferéncias dos colaboradores.
Além disso, pode ser reflexo de uma cultura organizacional que valoriza o equilibrio entre
trabalho e vida pessoal, bem como o desenvolvimento e a promoc¢do de oportunidades
desafiadoras dentro da empresa.

Essa satisfacdo relatada pelos funcionarios em relacdo a jornada de trabalho e atividade
principal € um indicativo positivo da QVT da empresa. No entanto, & importante que a empresa
mantenha uma comunicacao aberta com os colaboradores e esteja atenta a possiveis mudancas
nas demandas e necessidades individuais. Dessa forma, poderd continuar oferecendo uma
jornada de trabalho satisfatoria e atividades estimulantes, promovendo um ambiente de trabalho

saudavel e motivador.

4.3. Avaliacdo de desempenho e oportunidades de desenvolvimento

Durante as entrevistas, observou-se uma variedade de respostas em relacdo a ultima
avaliacdo de desempenho e as oportunidades de desenvolvimento e crescimento de carreira.
Enquanto 42,9% dos funcionérios relataram satisfacdo, outros (57,1%) expressaram
insatisfacdo ou se mostraram neutros em relacdo a esses aspectos. Essa diversidade de
percepcdes sugere que a empresa pode se beneficiar ao aprimorar seus processos de avaliacdo
de desempenho e fornecer mais oportunidades claras de crescimento e desenvolvimento
profissional.

A avaliacdo de desempenho desempenha um papel fundamental na promogéo da
melhoria continua e no reconhecimento dos funcionarios. Quando realizada de maneira eficaz,
proporciona uma base para o feedback construtivo e para o estabelecimento de metas realistas.
No entanto, a satisfacdo e a efetividade desse processo podem variar de acordo com a percepcéo
dos funcionéarios sobre a justica, a objetividade e a transparéncia das avaliagdes (Silva, 2001).

E importante que a empresa esteja aberta a receber feedback dos funcionarios sobre os
processos de avaliacdo de desempenho, identificando possiveis areas de melhoria. Isso pode

incluir o aprimoramento da comunicacdo e do alinhamento de expectativas, a garantia de



35

critérios claros e mensuraveis de avaliacdo, bem como o fornecimento de oportunidades para

que os colaboradores expressem suas proprias metas e aspiragcdes de desenvolvimento.

Devemos ter em mente, também, que a avaliacdo de desempenho € mais uma questdo
de atitude do que de técnica. Quando se cria uma cultura favoravel ao recebimento de
criticas e a busca do autodesenvolvimento, os membros da organizagdo buscardo,
naturalmente, participar de forma positiva dos processos avaliativos, reduzindo
bastante a possibilidade de ocorréncia de distor¢8es (Bergamini; Beraldo, 1998 apud
Paradela; Costa, 2019, p. 201).

Além disso, € essencial que a empresa ofereca oportunidades claras de crescimento e
desenvolvimento profissional para seus funcionarios. Isso pode incluir programas de
treinamento, capacitagcdo, mentoria e possibilidades de rotacdo de cargos. Ao demonstrar um
compromisso com o crescimento de seus colaboradores, a empresa pode aumentar a motivacao,

0 engajamento e a retencdo dos talentos.

N&o se trata apenas, portanto, de avaliar o desempenho. Devem ser identificadas as
causas dos eventuais problemas e deficiéncias, determinando-se meios eficazes para
supera-las. Da mesma forma, devem ser estudados os pontos fortes verificados, de
modo a que 0s mesmos possam ser maximizados e que o potencial de crescimento
individual possa ser estimulado (Paradela; Costa, 2019, p. 191).

A falta de satisfagdo ou neutralidade em relacdo a avaliacdo de desempenho e as
oportunidades de desenvolvimento pode indicar a necessidade de melhorar a comunicacao e o
alinhamento entre os gestores e os colaboradores. A empresa pode considerar a implementacao
de um sistema mais transparente e objetivo de avaliagdo de desempenho, além de fornecer um
plano claro de desenvolvimento de carreira, com metas e etapas claras para os funcionérios.

Ao investir no desenvolvimento dos colaboradores e fornecer oportunidades tangiveis
de crescimento, a empresa ndo apenas promove a satisfacdo e o engajamento dos funcionarios,
mas também fortalece sua vantagem competitiva ao criar uma cultura de aprendizado e
progresso continuos.

Em resumo, a empresa pode se beneficiar ao aprimorar seus processos de avaliacdo de
desempenho e fornecer mais oportunidades claras de crescimento e desenvolvimento
profissional. Ao garantir uma avaliacdo justa e transparente e ao investir no crescimento dos
colaboradores, a empresa pode promover a satisfacdo, o engajamento e a retencéo de talentos,

contribuindo para um ambiente de trabalho estimulante e motivador.
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4.4. Adaptacédo ao trabalho home office durante a pandemia

Foi observado que 42,9% dos funcionarios relataram ter se adaptado facilmente ao
trabalho home office durante a pandemia, destacando vantagens como flexibilidade e conforto.
Essa transicdo foi percebida como uma oportunidade para conciliar as demandas profissionais
e pessoais, além de evitar deslocamentos e transito.

No entanto, outros colaboradores mencionaram desafios associados ao trabalho remoto.
Entre esses, foi mencionada a dificuldade de manter o foco e a disciplina necessaria para realizar
as tarefas de maneira eficiente. Além disso, alguns funcionarios destacaram a importancia do
contato pessoal com colegas de trabalho e clientes, que muitas vezes é dificultado no ambiente
virtual.

Diante dessas percepcdes divergentes, é importante que a empresa esteja atenta as
necessidades e preocupacdes dos funcionarios em relacdo ao trabalho home office.
Compreender esses desafios é essencial para desenvolver estratégias e oferecer suporte
adicional aos colaboradores.

A empresa pode considerar a implementacdo de treinamentos e recursos especificos para
ajudar os funcionarios a lidar melhor com os desafios do trabalho remoto. Isso pode incluir
orientacGes sobre produtividade, gestdo do tempo e técnicas de trabalho autbnomo. Além disso,
oferecer ferramentas de comunicagdo e colaboracdo eficazes pode auxiliar na manutencdo do
contato e da conexao entre 0s membros da equipe, mesmo a distancia (Gatti et al., 2018).

Além disso, acompanhar de perto o desempenho e o bem-estar dos funcionarios que
trabalham em regime de home office também é fundamental. Realizar encontros virtuais
regulares, individuais ou em grupo, para avaliar as necessidades e o feedback dos
colaboradores, pode ajudar a identificar possiveis dificuldades e encontrar solu¢bes adequadas
(Gatti et al., 2018).

Para mais, é importante que a empresa promova uma cultura de equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal, mesmo no ambiente remoto. Encorajar os funcionarios a
estabelecerem limites claros entre o trabalho e o tempo livre, oferecer flexibilidade em relagao
aos horarios e incentivar a pratica de autocuidado sdo aclGes que podem contribuir para a
adaptacéo e o bem-estar dos colaboradores no trabalho home office.

Ao reconhecer os desafios enfrentados pelos funcionarios no trabalho remoto e oferecer
suporte adequado, a empresa pode promover uma transicdo mais suave e garantir que seus
colaboradores se adaptem e prosperem nessa modalidade de trabalho. Dessa forma, sera

possivel aproveitar os beneficios do home office, como flexibilidade e conforto, a0 mesmo
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tempo em que se minimizam os obstaculos e se mantém um ambiente de trabalho produtivo e

colaborativo.

4.5. Saude mental e demandas do trabalho

Em relagdo a esse tema, foi identificado que 42,9% dos funcionarios relataram ter
experimentado impactos negativos em sua satde mental durante a pandemia. A ansiedade foi
mencionada como um fator significativo, relacionado principalmente as incertezas e mudancas
decorrentes do contexto pandémico. Além disso, 57,1% dos colaboradores mencionaram uma
diminuigdo nas demandas de trabalho, o que também pode ter contribuido para o impacto na
satde mental.

Nesse sentido, é fundamental que a empresa reconheca a importancia da satde mental
dos funcionarios e promova um ambiente de trabalho saudavel. 1sso pode ser alcangcado por
meio de diferentes estratégias, como (Lima, 2013; Sebrae, 2023):

e Comunicacdo aberta: Estabelecer uma comunicacdo clara e transparente com o0s
funcionarios, fornecendo informacoes atualizadas sobre a situacdo da empresa, politicas
de salde e seguranca, e quaisquer mudangas relevantes. 1sso ajuda a reduzir a incerteza
e a ansiedade, promovendo um senso de confianca e seguranca;

e Flexibilidade e equilibrio: Reconhecer a importancia do equilibrio entre o trabalho e a
vida pessoal, especialmente durante situagdes desafiadoras. Oferecer flexibilidade nos
horérios de trabalho, pausas regulares e incentivar a pratica de autocuidado, como a
promocdo de atividades fisicas e momentos de descanso, pode contribuir para a satde
mental dos colaboradores;

e Suporte emocional: Disponibilizar recursos e programas de apoio emocional, como
aconselhamento psicolégico ou sessbes de terapia, para que os funcionarios possam
buscar suporte profissional, se necessario. Além disso, incentivar a criacdo de redes de
apoio entre os colaboradores, por meio de grupos de discussdo ou momentos de
compartilhamento de experiéncias, pode fortalecer o suporte social no ambiente de
trabalho;

e Treinamentos e conscientiza¢do: Promover treinamentos e palestras sobre satide mental,
ansiedade e gerenciamento do estresse, de forma a capacitar os funcionarios a

reconhecerem os sinais de alerta e adotarem estratégias saudaveis de enfrentamento.
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Essas iniciativas podem ajudar a reduzir o estigma associado as questfes de saude
mental e criar um ambiente mais inclusivo e acolhedor;

e Acompanhamento individualizado: Realizar encontros individuais com os funcionarios
para avaliar seu bem-estar, identificar possiveis problemas relacionados a satde mental
e oferecer suporte especifico. Isso pode incluir a discussdo de estratégias de
gerenciamento do estresse, a indicagdo de recursos adicionais ou a adaptacdo de

responsabilidades e demandas de trabalho, quando possivel.

Ao adotar essas medidas, a empresa demonstra seu compromisso com a satde e o0 bem-
estar dos funcionérios, criando um ambiente de trabalho mais saudavel e resiliente. Além disso,
ao oferecer suporte adequado durante situacGes desafiadoras, como a pandemia, a empresa
fortalece o vinculo com os colaboradores e promove a retencdo de talentos, contribuindo para

0 sucesso a longo prazo da organizacao.

4.6. Capacitacdo e promocao de QVT

Durante as entrevistas, foram identificadas percepcdes divergentes em relacdo a
capacitacao oferecida pela empresa para o trabalho home office.

Dos funcionarios entrevistados, 57,1% expressaram insatisfacdo, mencionando que nao
receberam o suporte adequado para se adaptarem a essa modalidade de trabalho, e essa falta de
capacitacdo pode afetar a produtividade e o0 bem-estar dos colaboradores. Por outro lado, houve
menc0Oes positivas sobre as medidas adotadas pela empresa para promover a QVT durante a
pandemia. Especificamente, foi citado que a empresa permitiu que funcionarios com
comorbidades trabalhassem de casa, 0 que demonstra sensibilidade e preocupacdo com a salde
e 0 bem-estar dos colaboradores.

Diante dessas percepcBes contrastantes, é importante que a empresa avalie seus
programas de capacitacdo para o trabalho home office. Identificar as necessidades especificas
de cada area e fornecer treinamentos adequados pode melhorar a eficécia e a satisfagdo dos
funcionérios nessa modalidade de trabalho remoto. Isso inclui oferecer orientacGes sobre o0 uso
de ferramentas de comunicacao online, gestdo do tempo, estabelecimento de limites entre vida
pessoal e profissional, entre outros aspectos relevantes (Machado; Mirando; Andrade, 2022).

Além disso, a empresa pode considerar aimplementacdo de iniciativas mais abrangentes
de qualidade de vida no trabalho, que vao além do trabalho home office. Essas iniciativas devem

ser adaptadas as diferentes areas de atuacéo dos funcionarios e podem incluir:
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e Flexibilidade no horario de trabalho: Oferecer opcdes flexiveis de horario para que 0s
funcionarios possam conciliar suas responsabilidades profissionais e pessoais,
permitindo que tenham um equilibrio saudavel entre trabalho e vida pessoal.

e Programas de bem-estar: Implementar programas de promocao de saude e bem-estar,
como atividades fisicas, sessdes de relaxamento, palestras sobre nutricdo e incentivo a
praticas de autocuidado. Essas iniciativas contribuem para a saude fisica e mental dos
funcionérios.

e Politicas de reconhecimento e recompensas: Estabelecer politicas claras de
reconhecimento e recompensas, de forma a valorizar o desempenho e os esfor¢os dos
funcionarios. Isso pode incluir programas de incentivo, bénus ou oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional.

e Comunicacao e participacdo dos funcionarios: Promover canais de comunicacao abertos
e transparentes, permitindo que os funcionarios expressem suas opinides, sugestdes e
preocupacdes. Incentivar a participacéo ativa dos colaboradores na tomada de decisdes

relacionadas ao trabalho e ao ambiente organizacional.

Ao implementar essas iniciativas, a empresa demonstra seu COmpromisso em promover
a qualidade de vida no trabalho e o bem-estar dos funcionarios. Isso pode resultar em uma maior
satisfagdo, engajamento e retencdo dos colaboradores, além de contribuir para a construgdo de

uma cultura organizacional saudavel e produtiva.

4.7. Preferéncia sobre o trabalho presencial

Quando questionados sobre preferirem trabalhar na modalidade presencial ou home
office, foi identificada uma preferéncia geral dos funcionarios pelo trabalho presencial. Eles
destacaram a importancia do contato direto com os clientes e a possibilidade de melhor
desenvolvimento profissional nessa modalidade. Esses aspectos evidenciam a valorizagao das
interacdes pessoais e a importancia do ambiente de trabalho fisico para algumas funcdes.

No entanto, também foram mencionados beneficios do trabalho home office. Alguns
funcionarios apreciaram a flexibilidade oferecida por essa modalidade, mencionando a reducéo
do tempo de deslocamento, maior autonomia e a possibilidade de conciliar melhor as
responsabilidades profissionais e pessoais.

Diante dessas perspectivas divergentes, a empresa pode considerar adotar um modelo

de trabalho hibrido. Esse modelo combina o trabalho presencial com o trabalho remoto,
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aproveitando os beneficios de cada um. Ao adotar um modelo de trabalho hibrido, a empresa
pode oferecer flexibilidade aos funcionarios, permitindo que eles desfrutem dos beneficios do
trabalho presencial e home office. Isso pode resultar em uma maior satisfacdo e motivacao dos
colaboradores, bem como promover um melhor equilibrio entre trabalho e vida pessoal
(Palliano; Garcia, 2022).

E importante ressaltar que a adocdo de um modelo de trabalho hibrido deve ser feita
levando em consideracdo as necessidades especificas de cada funcdo e departamento. Nem
todas as atividades podem ser realizadas remotamente, portanto, é importante avaliar
cuidadosamente a viabilidade e os requisitos de cada funcdo antes de implementar o trabalho
hibrido (Palliano; Garcia, 2022).

A empresa também deve estar aberta a receber feedback dos funcionarios ao longo do
processo e realizar ajustes conforme necessario, garantindo que o modelo de trabalho adotado
seja eficiente e atenda as expectativas tanto da organizacéo quanto dos colaboradores.

4.8. Analise geral dos resultados

Com base nos dados analisados, é possivel concluir que a promocéo da QVT na empresa
precisa de algumas melhorias. Embora haja aspectos positivos, como a satisfacdo com a jornada
de trabalho e a atividade principal, existem areas de oportunidade que devem ser abordadas.

E essencial que a empresa revise suas politicas de remuneracgdo e beneficios a fim de
garantir uma maior satisfagdo e reconhecimento financeiro por parte dos funcionarios. Além
disso, € necessario aprimorar 0s processos de avaliacdo de desempenho e oferecer
oportunidades claras de desenvolvimento e crescimento profissional.

Durante a pandemia, a adaptacao ao trabalho home office trouxe beneficios e desafios
para os funcionarios. A empresa deve considerar fornecer suporte adicional, como treinamentos
e recursos, para ajudar os funcionarios a se adaptarem melhor a essa modalidade de trabalho.

A salde mental dos funcionarios também deve ser uma preocupacdo. A empresa deve
promover um ambiente de trabalho saudavel e oferecer suporte adequado, especialmente
durante situacdes desafiadoras, como a pandemia. Isso pode incluir programas de bem-estar,
suporte psicologico e medidas para reduzir o estresse e a ansiedade no ambiente de trabalho.

Por fim, a preferéncia pela modalidade de trabalho presencial e os beneficios percebidos
dessa forma de trabalho indicam que a empresa pode considerar a ado¢do de um modelo de
trabalho hibrido, que combine o melhor dos dois mundos. Isso proporcionaria flexibilidade aos

funcionarios e manteria o contato pessoal necessario para determinadas funcdes.
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Ao abordar essas areas de oportunidade, a empresa podera promover uma melhor QVT,
aumentar a satisfacdo dos funcionarios, melhorar a retencéo de talentos e, consequentemente,

impulsionar o desempenho e 0 sucesso organizacional.
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CONSIDERACOES FINAIS

Com base nos resultados apresentados no Capitulo 4, pode-se concluir que a promocao
da QVT na empresa analisada demanda algumas melhorias. Embora tenham sido identificados
pontos positivos, como a satisfagdo com a jornada de trabalho e a atividade principal
desempenhada, também foram evidenciadas areas de oportunidade que necessitam de atencéo.

Em relacdo a remuneracao, beneficios e participacdo nos resultados, os resultados das
entrevistas mostraram uma neutralidade por parte dos colaboradores. I1sso sugere a necessidade
de revisdo e aprimoramento das politicas relacionadas a esses temas, visando garantir maior
reconhecimento financeiro e satisfacdo por parte dos funcionarios. Uma abordagem mais
equitativa e transparente pode contribuir para elevar o engajamento e a motivacdo dos
colaboradores.

No que diz respeito a jornada de trabalho e atividade principal desempenhada, a maioria
dos funcionarios demonstrou satisfacdo. Isso indica que a empresa estd conseguindo
proporcionar um equilibrio adequado entre trabalho e vida pessoal, além de oferecer atividades
desafiadoras e significativas. Esse aspecto positivo sugere que a empresa esta no caminho certo
em termos de gestdo de cargos e responsabilidades.

Entretanto, no que se refere a avaliagdo de desempenho e oportunidades de
desenvolvimento, foram identificadas percep¢des divergentes entre os colaboradores. Enquanto
alguns demonstraram satisfacdo, outros expressaram insatisfacdo ou neutralidade. Essa
diversidade de percepgdes ressalta a importancia de aprimorar os processos de avaliacdo de
desempenho e fornecer oportunidades claras de crescimento e desenvolvimento profissional,
visando garantir uma abordagem mais justa e transparente.

A adaptacéo ao trabalho home office durante a pandemia revelou-se como um ponto de
destaque. Embora alguns colaboradores tenham se adaptado facilmente e apreciado 0s
beneficios dessa modalidade, outros enfrentaram desafios, como a dificuldade de manter o foco
e a disciplina necessaria. Nesse sentido, a empresa pode considerar fornecer suporte adicional,
como treinamentos e recursos, para ajudar os funcionarios a se adaptarem melhor ao trabalho
remoto.

A saude mental dos funcionarios também emergiu como uma preocupacdo relevante,
especialmente durante a pandemia. A ansiedade foi mencionada como um fator significativo,
relacionado principalmente as incertezas e mudancas decorrentes do contexto pandémico.

Nesse sentido, é fundamental que a empresa promova um ambiente de trabalho saudavel e
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ofereca suporte adequado, por meio de programas de bem-estar, suporte psicoldgico e medidas
para reduzir o estresse e a ansiedade no ambiente de trabalho.

A preferéncia pela modalidade de trabalho presencial indicou que alguns colaboradores
valorizam o contato direto com colegas e clientes. No entanto, também foram mencionados
beneficios do trabalho home office, como flexibilidade e conforto. Diante disso, a empresa pode
considerar a adocao de um modelo de trabalho hibrido, que combine o melhor dos dois mundos
e proporcione flexibilidade aos funcionarios.

Em suma, ao abordar essas areas de oportunidade, a empresa poderd promover uma
melhor QVT, aumentar a satisfacdo dos funcionéarios, melhorar a retencdo de talentos e,
consequentemente, impulsionar o desempenho e 0 sucesso organizacional. 1sso requer um
compromisso continuo com o aprimoramento das politicas e praticas relacionadas a QVT, bem
como uma cultura organizacional que valorize o bem-estar e o desenvolvimento dos
colaboradores.

Diante da andlise realizada, torna-se evidente que o home office, embora ofereca
vantagens em termos de flexibilidade e conforto para os funcionarios, ndo é necessariamente a
modalidade que proporciona um equilibrio satisfatério entre qualidade de vida e desempenho
produtivo para o empregador. Embora alguns colaboradores tenham se adaptado bem ao
trabalho remoto, outros enfrentaram desafios em relagdo a disciplina, interagdo social e
manutencdo do foco. Portanto, é crucial que as empresas adotem uma abordagem mais flexivel,
considerando um modelo hibrido que combine o trabalho presencial e remoto. Isso permite aos
funcionarios desfrutar dos beneficios de cada modalidade, ao mesmo tempo em que promove
uma cultura organizacional saudavel e produtiva. Ao implementar estratégias para melhorar a
QVT, como politicas de flexibilidade, programas de bem-estar e suporte a salde mental, as
empresas podem garantir um ambiente de trabalho que atenda as necessidades dos

colaboradores e promova o desempenho sustentavel e eficaz.
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APENDICE A

Roteiro das entrevistas

N
1

4

5-

(o]
1

~
1

oo
1

Qual seu nome?

Qual seu género?
[1 Feminino
[1 Masculino

1 Qutros
Qual sua idade?

Qual sua escolaridade?

"1 Ensino médio completo

1 Ensino superior incompleto
1 Ensino superior completo
U

Pds-graduacdo ou outra especializacdo

Qual seu estado civil?
1 Solteiro
1 Casado
1 Divorciado
O

Outros
Tem filhos? Se sim, quantos?
Qual cargo ocupa atualmente?
Quanto tempo trabalha no banco e h& quanto tempo ocupa o cargo atual?

Qual seu grau de satisfacdo com a remuneracao, participacdo nos resultados e beneficios

que recebe da empresa?
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[] Insatisfeito
[1 Neutro
[] Satisfeito

10- Qual seu grau de satisfagdo com a jornada de trabalho semanal?
1 Insatisfeito
1 Neutro
1 Satisfeito

11- Qual seu grau de satisfacdo com a atividade principal que desempenha atualmente no
trabalho?

[1 Insatisfeito
[0 Neutro
[1 Satisfeito

12- Qual seu grau de satisfacdo com a Ultima avaliacdo de desempenho que recebeu?
O Insatisfeito
] Neutro
1 Satisfeito

13- Qual seu grau de satisfacdo com as oportunidades de desenvolvimento e crescimento de
carreira que tem atualmente?
1 Insatisfeito
1 Neutro
1 Satisfeito

14- Em relacdo a sua rotina no home office durante a pandemia, como considera que foi sua
adaptacdo?
1 Dificil
1 Neutro
71 Facil

15- Na sua opinido, quais sao as vantagens e as desvantagens do trabalho home office?
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16- Vocé considera que sua saude fisica e/ou mental foi impactada com o home office

durante a pandemia? Se sim, qual problema foi acarretado?

17- Em relagdo as demandas e metas que deveriam ser atingidas no periodo home office
durante a pandemia, houve alguma mudanca em comparacdo ao periodo de trabalho
presencial?

"1 Sim, aumento de demanda
1 Sim, diminuicdo de demanda

[0 Nao

18- Como vocé se sentiu em relacdo as demandas e metas que deveriam ser atingidas no
periodo home office durante a pandemia?
) Insatisfeito
"] Neutro
1 Satisfeito

19-Vocé percebeu alguma alteracdo em seu desempenho no periodo home office em
comparacgao ao presencial?
1 Melhora do desempenho
"1 Neutro

"1 Piora do desempenho

20- Se respondeu que melhorou ou piorou a pergunta anterior, quais os fatores levaram a

essa alteracdo?

21- Voce considera que o home office levou-lhe a estender, diminuir ou manter inalterada a
carga horéria dedicada ao trabalho?
"1 Estender
'] Manter

[1 Diminuir
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22- A empresa em gue vocé trabalha ofertou cursos ou treinamento para o trabalho home

office?

23- Na sua opinido, a empresa em que trabalha promoveu a qualidade de vida no trabalho
de seus colaboradores durante o home office? Se sim, cite exemplos.

24- Se houvesse a possibilidade de escolha, vocé optaria pela modalidade home office ou
presencial? Por qué?
"1 Home office

[1 Presencial



