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RESUMO

A satisfacdo no trabalho vem sendo assumida por diversos profissionais e estudiosos, como
sendo um fendmeno que exerce grande impacto no trabalhador. Nesta perspectiva, buscou-se
analisar as possiveis relacdes entre satisfacao no trabalho e a saide mental de colaboradores do
comeércio discorrendo sobre a inter-relacdo ergonomia e qualidade de vida no trabalho (QVT)
dentro das organizacdes para que estes colaboradores estejam motivados, logo, versa-se sobre
os fatores que dialogam no estimulo dos mesmos. Nao se pode deixar de considerar algo que
chama a atencdo ao pesquisar sobre satde mental dos colaboradores somatizada a sua satisfacdo
no ambiente organizacional: os agentes ativos, ou seja, os trabalhadores que se sentem
motivados e que norteiam a praxis laboral, produzem significativamente para o
desenvolvimento da organizacdo. No levantamento bibliografico que tangem estas relacdes,
evidenciou que existem correlacGes diretas e estatisticamente significativas entre alguns fatores
da satisfacdo com o trabalho e uma melhor saide mental. Reforcam substancialmente o
argumento da necessidade das organizages melhor gerirem o estimulo de seus trabalhadores.

Na pesquisa pode-se perceber que o nivel de satisfacdo do trabalho esta diretamente relacionado
a como a empresa se comporta, assim como subsidia os seus colaboradores com programas de
incentivo e adapatacdo durante o periodo pandemico.

Palavras-chave: Satisfacdo no Trabalho; Saude Mental; Comércio.
ABSTRACT

Several professionals and scholars, a phenomenon that has a great impact on the worker have
assumed Job satisfaction. In this perspective, we sought to analyze the possible relations
between job satisfaction and the mental health of commercial employees, discussing the
interrelation between ergonomics and quality of work life (QWL) within organizations so that
these employees are motivated. One cannot fail to consider something that calls attention when
researching the mental health of collaborators and their satisfaction in the organizational
environment the active agents, that is, the workers who feel motivated and who guide the labor
practice, produce significantly for the development of the organization. In the bibliographical
survey that touches on these relations, it been shown that there are direct and statistically
significant correlations between some factors of job satisfaction and better mental health. They
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substantially reinforce the argument of the need for organizations; better manage the
stimulation of their workers.
In the research, one can see that the level of job satisfaction directly related to how the company
behaves, as well as how it subsidizes its employees with incentive and adaptation programs
during the pandemic period.

Keywords: Job Satisfaction; Mental Health; Trade.
INTRODUCAO

A satisfacdo no trabalho vem sendo estudada por diversos profissionais da saude e
pesquisadores das areas afins, por ser um fenémeno que exerce influéncia sobre o trabalhador
e afeta sua saude fisica e mental e que, inclusive, repercute na vida pessoal e familiar do
trabalhador (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). Certamente se trata de um fenbmeno que
demonstra como estdo os sentimentos das pessoas em rela¢ao ao seu trabalho. Spector (2005)
propde duas abordagens para o estudo da satisfagdo no trabalho, sdo elas: a abordagem global
e a abordagem das facetas.

Entre as décadas de 70 e 80, j& se observavam a satisfacdo no trabalho como resposta para
alguns comportamentos provenientes do trabalho, interligando-a com alguns comportamentos
organizacionais como produtividade, desempenho, rotatividade e absenteismo (TIFFIN;
MCCORMICK, 1975 apud SIQUEIRA, 2016). Atualmente associam-na como atitude,
conforme o0s manuais de comportamento organizacional (HELLRIEGEL, SLOCUM &
WOODMAN, 2001; ROBBINS, 1998 apud SIQUEIRA, 2016). Embora os conceitos da
satisfacdo no trabalho se sucedam em época distintas, ambos acabam se convergindo para a
mesma ideia de que, essa variavel é geradora de producéo nas organizac@es (SIQUEIRA, 2016).

Uma definicdo utilizada por Martins (1985 apud DEL CURA; RODRIGUES, 1999, p. 21)
sobre a satisfagdo no trabalho, considera o fendmeno como “um estado emocional agradavel ou
positivo, que resultou da avaliagdo de algum trabalho ou de experiéncias no trabalho”.
Consoante Martinez e Paraguay (2003, p. 60), o conhecimento produzido por esse fendbmeno, a
satisfacdo no trabalho, podem ser de extrema importancia no auxilio de fundamentagdo das
teorias nesse ambito, permitindo que tais construtos sirvam como “subsidios na concepgao,
implementacdo e avaliagdo de medidas preventivas e corretivas no ambiente psicossocial no
trabalho, visando a promocéo e protegdo da satide do trabalhador”.

Neste panorama da Psicologia Organizacional faz-se mister a discussdo sobre a salde
mental e satisfacdo laboral de colaboradores do comércio dentrodas organizac6es. Como
objetivo geral busca-se analisar a correlacdo entre satisfacdo no trabalho e salde mental em
colaboradores do comércio. Logo propde-se identificar quais aspectos organizacionais
proporcionam satisfacdo e insatisfagdo no trabalho nos colaboradores; versar sobre ergonomia
e qualidade de vida no trabalho como fator qualitativo e correlacionar a satisfacdo no trabalho
com a satde mental.

O ser humano procura sentir-se satisfeito em qualquer ocasido e ambiente. N6s somos
impossibilitados de descrever, quando confortavel, os limites ou as caracteristicas desta
sensacao. Isto posto, a insatisfacdo do colaborador no comércio tem atingido indices alarmantes
gerando consequéncias negativas como estagnacdo na carreira e instabilidade econdmico-
financeira. Diante deste panorama, de que forma uma melhor qualidade de vida no trabalho
proporciona trabalhadores incentivados para que haja uma organizagdo comercial eficaz, ndo
apenas pela perspectiva econdmica, mas que gere trabalhadores nao fadigados mentalmente por
inUmeros fatores? Manter uma organizacdo eficiente significa elaborar métodos que
proporcionem aos colaboradores condigdes compativeis ao funcionamento de seu metabolismo
nas diversas atividades ali exercidas. Percebe-se entdo que so existe um conforto, o global,



porém indefinivel e associado a ele varias fontes independentes (mas capazes de se somarem)
de desconforto. Assim, o que preocupa na realidade n&o é o conforto, mas o desconforto. E este
que devemos bem conhecer, para melhor determinarmos suas causas. Desta forma, pode-se
projetar mecanismos para evitar ou minorar suas consequéncias.

A execucdo de QVT deve se basear em um protétipo de geréncia antropocéntrica laboral
que: proponha o reconhecimento individual e coletivo; valore os colaboradores como
protagonistas dos saldos; estimule a criatividade e a autonomia na execucdo de tarefas;
proporcione ao trabalhador participacdo nas deliberag6es da organizacdo, entre outros fatores.
O grande diferencial de compreensdo dos parametros a partir do marco inicial proporciona um
furtivo aprendizado sobre a capacidade humana de mudar o ambiente que o rodeia. As analises
apontam um horizonte impulsionador como fator fundamental, a dignidade, mormente com a
intensidade de envolvimento deste ser humano com 0s ensinamentos das organizagoes,
sociedades ou empresas. Para Siqueira (2016), essa variavel pode ser um elemento pressuposto
para que as organizacgdes passem a ter mais responsabilidade social, considerando o quanto elas
podem ou ndo estar promovendo a salde e o bem-estar dos trabalhadores. Com base nas
exposicdes apresentadas até aqui, pode-se perceber a relevancia em estudar a relacdo entre a
satisfacdo com o trabalho e a satde mental de colaboradores no contexto do comércio frente a
tantas demandas.

Importante mencionar que uma estrateégia que visa a qualidade de vida do trabalhador, ndo
se justifica apenas por critérios pragmaticos que visam apenas 0 sucesso dos objetivos da
organizacdo (MARTINS; PINHEIRO, 2010). Promover qualidade de vida nas organizagdes é
mais que um privilégio para o colaborador, € uma precisdo meritoria para que o maior
patrimoénio da instituicdo, ou seja, o trabalhador possua condigcdes para exercer com destreza,
suas incumbéncias, de tal modo que todos sofram conquistas, tanto 0 empregador quanto o
colaborador.

REVISAO DE LITERATURA
A relevancia da saude mental nas organizacoes

O significado da expressdo comércio parte do principio da permutacdo, ou seja, coexiste a
troca de produtos e valores. O termo advém do latim commutatio mercium, que tem o
significado de realizar a troca de mercadorias por itens similares. No principio da sua atividade,
a ideia de comércio ja representava um ideal de troca, tendo como insumo, 0 excesso de
producdo de mercadorias para consumo préprio (DORIA, 1998).

Dentre todas as atividades econémicas, 0 comércio proporciona a maneira mais intensa de
relacionamento humano, onde essencialmente, dissemina-se, além da troca de mercadorias, um
conjunto de elementos que se agrega a atividade como o intercdmbio de ideias, experiéncia,
expectativas, sensacdes e sonhos (RATTO, 2004). O comércio esta presente no cotidiano das
pessoas, até para aquelas que ndo dependem diretamente dele.

Segundo Houaiss (2007), Ergonomia é o estudo cientifico das relacbes entre homem e
maquina, buscando desenvolver atividades de maneira seguranca e eficiente, de forma a criar
interacOes que otimizem as condic¢des de trabalho humano, por meio de métodos tecnoldgicos.
Héa algumas especificidades na inter-relacdo Ergonomia/Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
de forma preventiva. Nesse sentido, destaca-se,

(a) o carater multidisciplinar e aplicado, convocando outros saberes e profissionais
para producéo de conhecimento sobre um mesmo objeto; (b) o foco no bem-estar dos
trabalhadores e na eficacia dos processos produtivos; (c) a adaptacdo do contexto de
trabalho a quem nele trabalha; (d) a transformacdo dos ambientes de trabalho,
buscando conforto e prevengdo de agravos a salde dos trabalhadores. O mais



importante: o objeto de estudo, analise e intervencdo da ergonomia da atividade é a
interacdo entre os individuos e um determinado contexto de trabalho (FERREIRA,
2008, p. 9).

Para Araudjo (2006), a qualidade de vida no trabalho configura-se com uma preocupacéao
humana desde os primordios de sua existéncia com outros titulos em outros contextos, porém
sempre voltada para facilitar ou trazer a satisfacdo e bem-estar para o trabalhador no
desempenho de suas atividades. O trabalho preenche uma lacuna determinante na vida humana
e na sociedade como um todo. Contudo, os conflitos na inter-relagdo homem e trabalho sdo
variados, pois, dependendo das condicdes de trabalho, algumas pessoas debilitam-se, chegando
muitas vezes até a morte, enquanto que, para outros individuos, a causa destas enfermidades e
de mortes é a aposentadoria. Importante ressaltar que o trabalho € prejudicial ao ser humano
guando ele se torna repetitivo, fragmentado e sem sentido, com regras e dias rotineiros
impostos, ndo oferecendo ao colaborador oportunidades deliberativas, de criagdo e autbnomas
na execucgéo de suas atividades.

Terkel (1972, apud COOPER, 2005, p. 8), sugere que o trabalho trata da “busca por um
sentido diario, bem como pelo péo de cada dia, por reconhecimento, bem como por dinheiro,
por surpresa ao invés de torpor”. Em suma, por um tipo de vida, e ndo por um tipo de morte de
segunda a sexta-feira. Uma melhor compreensdo do comportamento humano pode ser
verificada por uma orientacdo do comportamento organizacional, no qual emprega-se este saber
para tornar as pessoas proficientes e consequentemente satisfeitas nas organizagoes.

Deste modo, € prioritario identificar os estressores no ambiente de trabalho e empenhar
esforgos para atenué-los, se quisermos proporcionar bem-estar aos membros da organizagdo e
aperfeicoar seu desempenho no trabalho e posteriormente o da organizacdo. Mas, para o alcance
de tal objetivo faz-se necessario conceber o ser humano simultaneamente com suas
necessidades e ndo apenas as normas impessoais de determinada corporacéo.

As organizac0es e a qualidade de vida no trabalho

De acordo com Etzioni (1974, p. 09), “as organizacGes sdo unidades sociais (ou
agrupamentos humanos) intencionalmente constituidas e reconstituidas, a fim de atingir
objetivos especificos”. Em uma sociedade ou organizac¢do, as condi¢des de pensar e de fazer
devem fazer parte constantemente. As organizacgdes instituem metas especificas para suas
atividades. Os propdsitos constituem, concomitantemente, uma fonte de legitimidade que
explica por si s6 as a¢cBes de uma organizacao e, até sua existéncia. Moretti e Treichel (2002, p.
5) entendem que as organizacGes sdo sistemas sociais, que combinam ciéncia e pessoas, menos
tecnologia e humanismo.

Uma maior participacdo, como a demanda pela gestdo da qualidade, demandam esforgos
recorrentes e energia por parte dos colaboradores, bem como uma maior parcela de
responsabilidade a assumir. Embora note-se que nem todos os trabalhadores dispdem da mesma
constituicdo motivacional, o processo de mobilizacdo implica uma ampla relagdo de fatores que
afetam sua qualidade de vida no trabalho. Sendo assim, faz-se necessario um programa de QVT
para que haja uma participacéo eficaz nas organizacgoes.

Um programa de QVT almeja germinar uma organizagdo humanizada, na qual os
colaboradores possuem, simultaneamente, responsabilidade e autonomia em nivel do cargo,
enriquecimento pessoal do individuo, obtencdo de recursos de feedback sobre o desempenho,
com tarefas adequadas. Irrefutavelmente, nem todos os obstaculos de produtividade das
empresas, e nem todo tipo de descontentamento do empregado, em qualquer grau, pode ser

solucionado pela QVT.
N&o had Qualidade de Vida no Trabalho sem Qualidade Total, ou seja, sem que a
empresa seja boa. A qualidade tem a ver, essencialmente com a cultura da



organizacdo. Sdo fundamentalmente os valores, a filosofia da empresa, sua misséo, o
clima participativo, 0o gosto por pertencer a ela e as perspectivas concretas de
desenvolvimento pessoal que criam a identificacdo empresa — empregado. O ser
humano fazendo a diferenga na concepcdo da empresa e em suas estratégias (MATOS,
2010, p. 32).

Irrefragavelmente, zelando para que a haja uma justa remuneracao, tornando seu ambiente
psiquico, fisico e social mais favoravel, e inserindo uma politica de vantagens sociais, criar-se-
do condig0es para que as organizagdes funcionem. Por esta razdo, Tannenbaum (1973, p. 185)
sustenta que a “preocupagao com o trabalho e suas condi¢des passaram por todas as escolas da
administragdo com as respectivas énfases de cada modelo”. Todas dvidas em explicar, sob seu
angulo, como ocorre o trabalho e, consequentemente, supondo maneiras diferentes de
administragdo. Para elencar a totalidade de sentimentos favoraveis e desfavoraveis através dos
quais os colaboradores veem seu trabalho, denomina-se com satisfacdo. O sentimento de
satisfacdo vem a ser algo de prazer relativo ou frustagao que pode ser compreendida como uma
postura global ou entdo ser aplicada a aspectos especificos do cargo preenchido pelo

funcionério.

A valorizacdo humana na empresa importa na consideracdo da plenitude de realizacéo
do homem, cujos referenciais para nos sdo os quatros polos existenciais: fé, amor,
trabalho e lazer. Esses sdo os fundamentos de uma politica de valorizacdo do ser
humano no trabalho, que compreende, em uma visao integrada, as funcdes classicas
de recrutamento, sele¢do, treinamento, desenvolvimento gerencial, beneficios, cargos
e salarios, avaliacdo de desempenho, promogdo sucessdo e comunicacdo interna
(MATOS, 2010, p. 17).

Como qualquer outra atitude, a satisfagdo trabalhista é constituida na medida em que o
trabalhador vai adquirindo informagdes sobre o seu campo de trabalho. A satisfacdo torna-se
dindmica, pois da mesma forma que ela se propaga de forma rapida, pode deteriorar-se
repentinamente. Desta forma, as precisdes dos colaboradores podem mudar subitamente e 0s
administradores precisam fitar suas atencdes na conduta dos empregados.

Segundo Davis e Newstron (1992, p. 123), “satisfacdo no trabalho representa uma parcela
da satisfacdo da vida [...] a satisfacdo no trabalho influencia também o sentimento de satisfacéo
global com a vida de uma pessoa”. Rodrigues (1991, p. 101), completa que uma crescente
quantidade de atencdo tem sido dada as necessidades de renda das pessoas, cuidados médicos
e outros servicos. Entretanto a qualidade de vida no trabalho é definida ndo so6 pelo que é feito
para as pessoas, mas também pelo que eles fazem por si proprios e pelos outros.

Estado fisico-psicolédgico no trabalho

Ha inocéncia em acreditar que quando s6 ha tonicidade na produtividade, como afirma
Lobos (1978), um individuo lutara para alcancar as metas da organizacgéo, apenas porque foi
contratado para exercer uma fungdo. Ele pode executar os termos contratuais através das bases
morais e legais, mas, o0 nivel em que este individuo negligencia ou se estimula pelo seu trabalho,
muitas vezes depende mais daqueles membros da organizagdo que o cerca e que esta inserido,
do que por qualquer norma instituida pela racionalidade de tais organizacdes, seja uma
exortacdo patronal, uma motivagéo financeira ou um ambiente fisico qualitativo.

A conjuntura fisico-psicolégica reporta-se ao campo interno tanto fisico-psicologico
quanto fisico-geografico de uma dada organizacdo. De acordo com Matos (2010, p. 118), a
humanizagdo do ambiente de trabalho significa “tornar o clima interno ndo opressivo,
participativo, receptivo ao inter-relacionamento cordial e cooperativo em todos 0s niveis”. Se
houver QVT, indiscutivelmente este ambiente carece ser jubiloso, pacifico e desafiador.

De modo exiguo a proporcdo financeira, é pela remuneracdo lograda com o trabalho
realizado que o colaborador pretende saciar-se com suas caréncias essenciais como



alimentacdo, salde, moradia, lazer, vestuario, seguranca, educacdo e higiene, até a
concretizacdo de aspiracdes mais sofisticadas. Todo género empregaticio esta habitualmente
agregado a uma remuneracao e sem este determinante ndo ha qualidade de vida no trabalho.

Faz-se mister a compreensdo de que o fator laboral é intrinsecamente relacionado a
subsisténcia dos homens e mulheres de bem. Diante deste quadro, o entendimento de que cada
individuo planeja entre aquilo que produz e o valor de sua remuneracao delimita uma parcela
substancial de seus sentimentos de decéncia laboral, decoro existencial e mais valia. O pior
revés que ha para o saldo de uma organizacao é o profissional paralisado pelo sentimento de
exploracdo e abuso por parte da empresa, acarretando sentimento de injustica e frustracdo por
remuneracdo inadequada, tornando nocivo para este colaborador no seu ambiente trabalhista
sua qualidade de vida influindo diretamente na sua capacidade de produzir. Moretti e Treichel
(2002, p. 10), completam ainda afirmando que “para que se possa ter estd sub varidvel de
maneira solida e segura na composicao varidvel QVT, ¢ necessario ‘amarra-la’ a fatores
objetivos e mensuraveis”.

Quanto aos beneficios sociais, as vantagens gque a organizac¢des propdem, tornam-se fatores
motivacionais e melhoram a qualidade de vida dos colaboradores. E uma remuneragio indireta
que estas organizagdes oferecem, e beneficios sociais conforme Alves (2011, p. 169), “s&o
incentivos internos oferecidos com o objetivo de satisfazer as necessidades pessoais,
proporcionando um ambiente mais harmonioso possivel e produtivo para toda a empresa”.

Seguindo esta linha de pensamento, Chiavenato (1999, p. 77) complementa que beneficios
sociais sdo aquelas facilidades, conveniéncias, vantagens e servi¢cos que as organizacgdes
oferecem aos seus empregados, no sentido de poupar-lhes esforgos e preocupacéo [...] e estéo
intimamente relacionados com a gradativa conscientizacdo da responsabilidade social da
organizagao.

Uma determinada organizacgédo obtém éxito na satisfacdo do trabalhador com um programa
de beneficios adequados, pois desta forma, realiza algumas de suas precisGes. Aquino (1979, p.
192), salienta que no Brasil a assisténcia medica constitui o beneficio de melhor aceitacao,
seguido pela ajuda a refeicdo e transportes. Porém, como estas vantagens sociais custam
dinheiro, devem ser projetadas calculando seus custos para assegurar um financiamento
concreto. Designando maior produtividade, as organiza¢fes 0s conservam como recursos além
da rotina trabalhista, asseverando a moral dos funcionarios e avultando a tranquilidade dos que
laboram.

Dimensionalidade de um programa de QVT nas organizacoes

Muitos fatores contribuem para uma ndo qualidade de vida e por isso devem ser
identificados e combatidos com politicas e agdes que visem minimizar ou mesmo eliminar esses
males que afetam, ndo somente o trabalho, mas também a vida familiar e social dos
colaboradores. A busca pela Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a implementacéo de acdes
visando melhorias para as pessoas, ndo pode ser considerada como um custo nas planilhas das
organizacges, uma vez que 0s custos com afastamentos e agdes trabalhistas sdo maiores do que
uma medida preventiva (CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZIN, 2006, p. 2).

O modelo de QVT proposto por Walton — fundador da Wal-Mart — apresenta oito fatores
favoraveis a motilidade organizacional, conforme mostra a adaptacdo de Chiavenato (1999, p.
393) na tabela abaixo.



Tabela 1: Modelo de QVT por Walton.

Fatores de QVT Dimensdes
e  Saléario adequado;
Compensagdo justa e adequada e Equidade ou compatibilidade interna;
e Equidade e compatibilidade externa.
CondicBes de seguranca e salde no e Jornada de trabalho;
trabalho e Ambiente fisico (seguro e saudavel)..
e Autonomia;
Utilizacdo e  desenvolvimento  de * Slgm_ﬂcado da tarefz.a,
capacidades o Ideqtldade da tare_fzfl,
e Variedade de habilidades;
e Retroacdo e retro informacdo.

Possibilidade de carreira;
Crescimento profissional;
e Seguranca do emprego.
Igualdade de oportunidade;
Relacionamentos interpessoais e grupais;
e Respeito as leis e direitos trabalhistas;

Oportunidades de crescimento continuo e
seguranca

Integracéo social na organizacéo

Garantias constitucionais e Privacidade pessoal;
e Liberdade de expresséo
Trabalho e espago total de vida e Papel balanceado do trabalho na vida pessoal.
e Imagem da empresa;
Relevancia social da vida no trabalho e Responsabilidade social pelos produtos/servigos;

e Responsabilidade social pelos empregados.

Fonte: Chiavenato (1999).

Cabe aos profissionais especializados na saude dos trabalhadores procurarem maneiras,
pautadas na legislacdo e fundamentagdo cientifica, para que haja a aceitacdo e mudanca de
conceitos das empresas. Entretanto, caso ndo seja possivel implantar grandes acdes, ha a
possibilidade de se p6r em prética, dois grandes valores basicos, com comprovacao cientifica,
que podem ser desenvolvidos dentro das empresas e, que ndo geram nenhum custo e, que
promovem também a qualidade de vida dos trabalhadores: desenvolver a autoestima e a
empatia. Ao desenvolvé-los, conseguir-se-a reverter ou amenizar um quadro clinico de desgaste
fisico e emocional (MASLACH; LEITER, 1999). Os programas de QVT ndo podem ser
modismo gerencial e é preciso que as organizac¢Ges diagnostiquem estratagemas de promocao
a salde. Assim se consegue comprovar métodos positivos e que se tornem referéncias, servindo
como molde para outras organizagdes. A especialista em satde no trabalho Siqueira (2016),
apresenta seus estudos em tabela, agdes e saldos de QVT:

Tabela 2: Programas de QVT e saldos a curto e médio prazo.

Ac0es/Programas Principais Resultados Observados
Aumenta a disposicéao e satisfacdo dos trabalhadores, aumenta a tolerncia ao
Exercicios fisicos estresse, reducdo do absenteismo, melhora do relacionamento interpessoal,

redugdo dos acidentes de trabalho, reducgdo dos gastos médicos.

Trelnameqto © | Aumento do capital intelectual, aperfeicoamento das atividades, satisfacdo

desenvolvimento dos . L
profissional, aumento da produtividade.

trabalhadores

Ergonomia Aumento do desempenho nas atividades, reducdo dos acidentes de trabalho.
Prevencdo e reabilitacdo de doencas ocupacionais, prevengdo de acidentes de

Ginastica laboral trabalho, melhor integracdo entre os trabalhadores, diminuigdo do absenteismo,
aumento da produtividade.

Beneficios Motivacdo, satisfacdo profissional, satisfacdo das necessidades pessoais,

aumento da produtividade.
Aumento do desempenho do trabalhador, aumento da produtividade, aumento
da satisfacdo profissional.

Avaliacdo de desempenho




Higiene e seguranca do | Gera um ambiente mais saudavel, prevencédo de riscos a saude, diminuigéo dos
trabalho acidentes de trabalho, diminuicéo da rotatividade, aumento da produtividade.
Mantém seus recursos humanos, aperfeicoamento da administragdo dos
Estudo de cargos e salarios recursos humanos, aumento da motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores,
aumento da produtividade.

Reducdo de riscos, melhora na seguranca operacional e da salde dos
Controle de alcool e drogas | trabalhadores, melhora na autoestima, diminuicao dos acidentes de trabalho e
absenteismo.

Motivacdo, satisfacdo profissional, aumento da autoestima, melhora na relacédo
interpessoal, descobrimento de novas habilidades e competéncias, beneficios na
vida social e familiar do trabalhador.

Diminuicdo da obesidade, mudanga no comportamento de risco, aumento do
desempenho e disposi¢do, aumento da produtividade.

Aumento da tolerancia ao estresse, melhora no relacionamento interpessoal,
aumento da produtividade.

Aumento da autoestima, aumento do desempenho profissional, melhora no
Musicoterapia relacionamento interpessoal, aumento da tolerancia ao estresse, prevengdo de
doencas.

Aumento da autoestima, aumento do desempenho e disposicdo, prevencao de
doencas.

Preparacdo para
aposentadoria

OrientacGes nutricionais

Terapias alternativas

Antitabagismo
Fonte: Siqueira (2016).

Perceptivelmente, nota-se um panorama biopsicossocial na politica de dimensionalidade
da QVT, pois dimana na vida tanto social quanto organizacional, gerando saude nestas
sociedades, além de ser cada vez mais integrador e valorativo o papel do ser humano nas
mesmas.

A ergonomia com seu conceito holistico busca suprir uma demanda nas organizagdes a fim
de proporcionar as mesmas, melhorias substanciais através dos programas de Qualidade de
Vida valorizando o capital humano, ndo vendo este colaborador como um objeto de producéo
como ocorria com 0s camponeses no feudalismo ou com 0s negros no sistema mercantilista
escravista, mas como um ser humano que se iguala aos gestores em determinadas esferas,
contribuindo prazerosamente, extirpando desservicos e conspurcacdes, adotando a visdo destas
organizagOes para si, para que as mesmas sofram vigor, bem estar e o tdo almejado éxito.

Saude mental e satisfacdo no trabalho

De acordo com Fraser (1983 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003, p. 60), considera a
satisfacdo no trabalho um fenémeno complexo e dificil de se definir, pelo fato de ser um estado
subjetivo e um elemento variavel de pessoa para pessoa, dependendo das circunstancias e das
influéncias internas e externas presentes no ambiente do trabalho. No inicio do século passado,
foram desenvolvidas pesquisas sobre a satisfacdo no trabalho, que pudessem identificar
possiveis causas, as consequéncias, 0os conceitos semelhantes e meios para medir o sentimento,
considerado uma variavel afetiva no homem, que se relaciona com atividades laborais
(ZANELLI, BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004).

Para Spector (2005) os estudos da satisfacdo no trabalho consistem verificar como estao os
sentimentos das pessoas em relacdo ao seu trabalho, seja total ou apenas em alguns dos seus
aspectos. Entretanto, o referido autor propde duas abordagens para avaliar a satisfagdo no
trabalho: a abordagem global e a abordagem das facetas. A abordagem global enfatiza a
existéncia de um sentimento universal e superior a todos os demais, diferentemente da
abordagem das facetas que busca aspectos relevantes para que a satisfacdo no trabalho venha a
ser desenvolvida. Para Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) a satisfacdo no trabalho possui
também, uma visdo unidimensional, admitindo uma resposta univoca ao trabalho como um
todo.



Em relagdo a essa visdo multidimensional existe uma dificuldade de criar soluges teoricas
dos estudos ou diagndsticos que incitam fatores multidimensionais na aquisicdo da satisfacédo
no trabalho por comprometer a qualidade dos dados obtidos, em fung¢do dos instrumentos de
avaliacdo ser extensos e causar algum mal-estar ao trabalhador. Entre as décadas de 60 e 70
intensificaram-se os estudos para melhor compreender os fatores que estéo diretamente ligados
aos resultados nas organizacfes, no que diz respeito a forca de trabalho. Nessa época, 0s
objetivos desses estudos se concentravam na ampliacdo da satisfacdo no trabalho, fendbmeno
este observado a partir do comportamento humano inserido nesse processo.

A partir dos estudos de Spector (2005) detectou-se que os antecedentes da satisfacdo no
trabalho advém de trés perspectivas: a ambiental, da personalidade e da interagdo. Essas
perspectivas, respectivamente, enfatizam uma investigagdo de caracteristicas do trabalho e das
organizagOes que influenciam os trabalhadores estarem satisfeitos ou insatisfeitos; procuram
demonstrar a existéncia de pessoas que possuem afinidades com o seu trabalho e outras néo,
tendo o mesmo tipo de emprego com condicdes de trabalho de mesma natureza; no que implica
a na proposta de adequacao a pessoa e trabalho. Dessa forma, cada perspectiva se apresenta da
seguinte maneira:

Estudos tém demonstrado que existe uma relacdo moderada entre satisfagdo e desempenho
no trabalho, que apesar disto, duas explica¢des opostas circundam o universo dessas variaveis.
A primeira explicacdo intui que a satisfacdo deve converter-se em desempenho e a segunda,
propdem o contrério, de que o desempenho deve resultar a satisfagdo, ou seja, respectivamente:

[...] as pessoas que gostam de seu trabalho se empenharéo mais e, consequentemente,
terdo um desempenho melhor; [...] pessoas com bom desempenho tendem a se
beneficiar, e os beneficios podem aumentar a satisfacdo. O funcionario pode receber
mais dinheiro e reconhecimento, o que pode melhorar a satisfacdo no trabalho
(SPECTOR, 2005, pp. 344-345).

Essa segunda explicacdo € sustentada no raciocinio de Jacobs e Solomon (1997 apud
SPECTOR, 2005) de que “os funcionarios com melhor desempenho ficardo mais satisfeitos
porque terao recebidos recompensas’ essa ¢ a hipdtese mais plausivel para esse aspecto.

Quanto a perspectiva ambiental, algumas situagcdes podem produzir satisfacdo e outras,
insatisfacdo, a saber, as caracteristicas de tarefa do trabalho, salario e justica no trabalho,
influenciam nos niveis da satisfacdo no trabalho (SPECTOR, 2005). Antes de tudo, se faz
necessario mencionar as caracteristicas centrais do trabalho. S&o elas especificamente:

[...] a variedade de habilidade determina qual o nimero de habilidade necessaria para
a realizacdo de um trabalho; a identidade da tarefa significa se o trabalho é feito
totalmente ou parte dele; o significado da tarefa demonstra o impacto que o trabalho
tem sobre as outras pessoas; autonomia, como é feito o trabalho da forma que acha
que devem; feedback da tarefa, o quanto é importante que o trabalho esteja sendo feito
corretamente (HACKMAN; OLDHAM 1976 apud FERREIRA, 2008, p. 331).

Para os autores, estas caracteristicas do trabalho promovem trés estados psicoldgicos que
remetem a satisfacdo com o trabalho, ou seja, “variedade das habilidades, identidade da tarefa
e importancia da tarefa sdo fatores que levam a experiéncia do significado do trabalho; a
autonomia leva ao sentimento de responsabilidade e o feedback, ao conhecimento dos
resultados” (SPECTOR, 2005, p. 377). Essas caracteristicas compdem a complexidade de um
trabalho, que segundo os tedricos, uma alta complexidade eleva-se a satisfacdo, enquanto que
uma baixa produz insatisfacao.

Nesse contexto, ressalta-se a importancia do salario como fator determinante da satisfacdo
global no trabalho, apesar de se ter um melhor entendimento a partir da abordagem das facetas.
Estudos descobriram que o sentimento de igualdade ou equidade na distribuicdo dos salarios
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determina a satisfacdo no trabalho, ou seja, existem pessoas satisfeitas com um pequeno salario
e outras insatisfeitas com um alto salario, ou seja, o que afeta a satisfacdo no trabalho é a
comparacao do salario de um individuo com o de outros que realizam a mesma funcéao, em vez
do salario de outras pessoas em geral. A justica no local de trabalho faz referéncia a duas
situacdes distintas, outrossim:

[...] adistributiva é o grau de justica que as pessoas percebem na atribuicdo de prémios
no trabalho; de procedimentos é o grau que se assemelha a equidade e revela a
imparcialidade com que as recompensas sdo encontradas entre as pessoas; [...] a de
procedimentos é o grau de justica que as pessoas percebem no processo de distribuicdo
de prémios no trabalho (SPECTOR, 2005. p. 302).

Ambas as justicas possuem suas peculiaridades. Os estudos comprovam que a satisfacéo
com o salario tem mais correlacdo com a justica distributiva do que a justica de procedimento,
denotando uma melhor distribuicdo para o salario. No entanto, a satisfagdo com o supervisor
possui melhor relacdo com a justica de procedimento, por ter a incumbéncia de distribuir as
tarefas e os prémios.

Para a perspectiva de personalidade, os estudos de Hawthorne fizeram com que surgisse a
ideia de que a satisfacdo no trabalho tinha causas a partir dos tracos de personalidade. Staw e
Ross (1985 apud VIDAL, 2010) chegaram a mesma conclusdo através de estudos com
individuos que mudaram de emprego ou funcdo. Em suas correlacdes, a satisfagdo no trabalho
de pessoas em um emprego é correlata com a sua satisfacdo em outro posto, afirmando que
parte da personalidade seria a causa pela satisfagdo no trabalho, ademais, algumas pessoas séo
predispostas a gostarem do seu trabalho, enquanto outras sdo predispostas a ndo gostar.

Entretanto, os estudos nesse foco sdo insuficientes. Apesar de enfatizarem a importancia
da personalidade, inquestionavelmente, ndo especificam a esséncia de alguns tracos de
personalidade que se relacionam com a satisfagdo no trabalho. Contudo, alguns estudiosos tém
se voltados para dois tipos de tracos: a afetividade negativa, denotando a forca que leva o
individuo a experimentar emocdes negativas, do tipo ansiedade e depressdo, em certas
situacOes. Estudos estenderam esse conceito para o ambito do trabalho, supondo que o0s
individuos que apresentam maior afetividade negativa responderiam negativamente o trabalho
e provavelmente estariam insatisfeitos

Outro trago da personalidade menciona o Locus de Controle referindo-se as pessoas que
possuem convic¢cdo ou ndo, “de controlar as contingéncias da vida”. As que conseguem
controlar essas contingéncias sao chamadas de internas; e as que acham que destino, sorte e
outros fatores poderosos controlam essas contingéncias sao chamadas de externas. Os estudos
concluiram que as pessoas internas estdo mais satisfeitas com seu trabalho do que as externas,
ou se “a maior satisfacdo das pessoas internas fossem seu melhor desempenho” (SPECTOR,
2005, p. 340).

Finaliza-se com a perspectiva de interacdo, Também a denominam de adequacéo da pessoa
e trabalho, afirmando “que a satisfagdo ird ocorrer quando houver uma boa combinagdo entre a
pessoa ¢ o trabalho” (KRISTOF, 1996 apud SPECTOR, 2005, p. 342). As pesquisas nessa
perspectiva tém observado o que é pertinente na funcdo entre ter e querer do seu trabalho. O
nivel de adequacdo da pessoa ao trabalho pode ser aferido a partir das diferencas entre o ter e
querer. Os estudos ainda demonstram que quanto menor for a discrepancia entre o ter e o querer,
maior a satisfacdo no trabalho.

De acordo com o entendimento da Organizacdo Internacional do Trabalho (1984, apud
MARTINEZ; PARAGUAY, 2003) o ambiente psicossocial do trabalho pode ser relacionado
com a interacdo do meio ambiente e percepcao do trabalhador em relagdo a organizagdo. O
tema em questdo gera interesses de gestores e pesquisadores que elaboraram suposicdes a
respeito da satisfacéo no trabalho, que exercendo influéncia no comportamento dos empregados
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que sejam essenciais para o bom desempenho das organizacOes, ou seja, existe a prerrogativa

que essas investigacoes:
[...] sdo essencialmente econdmicas, quais sejam, de que podem-se reduzir 0s custos
envolvidos na forca de trabalho e aumentar os lucros das empresas por meio da
manutengdo de um contingente de trabalhadores satisfeitos e, consequentemente,
estavel na organizagdo, produtivo e frequente no trabalho (ZANELLI, BORGES-
ANDRADE; BASTOS, 2004, p. 302).

De acordo ainda com Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) outras ciéncias de naturezas
sociais e humanistas também elaboram hipdteses irrefutaveis, considerando uma profunda
anélise e compreensdo sobre o fendbmeno da satisfacdo no trabalho. Os que seguem esse
entendimento discutem que a satisfacdo traz consigo:

[...] um resultado ou uma consequéncia (output) de experiéncias pessoais no meio
organizacional que se irradia para a vida social, podendo representar um forte
indicador de influéncias do trabalho sobre saide mental, de relacdo entre trabalho e
vida familiar ou até de interagdo entre trabalho e vinculos afetivos pessoais
(ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004, p. 302-303).

Partindo desse principio, a satisfacdo no trabalho assume um cunho social que eleva o
trabalhador satisfeito com o que faz no trabalho, a ser tornar “uma pessoa com possibilidades
de ser um cidaddo mais integrado a sociedade, a sua familia e apresentar melhores indices de
bem-estar fisico e mental” (ZANELLI, BORGES-ANDRADE & BASTOS, 2004, p. 303).
Algumas publicagdes apontam que a satisfacdo no trabalho se relaciona com varidveis
integrantes do bem-estar. A participacdo dos profissionais em programas de melhorias da
qualidade de vida e a¢des que promovam a saude do trabalhador esta associada a satisfagdo no
trabalho.

Entre as décadas de 80 a90, a satisfacdo no trabalho passou a ser classificada ora como
elemento afetivo, ora como cognitivo, pois, como prevalecia uma definicdo de ordem afetiva,
muitas medidas foram construidas que avaliavam contetdos cognitivos, implicando, numa
discusséo sobre as concepcdes de sentimentos, emocOes e afetos em oposicdo a concepcao
cognitivista, que prioriza 0s processos mentais utilizado no pensamento, percepcdo e
conhecimento (FERREIRA, 2011). A avaliacdo da satisfacdo no trabalho geralmente é feita
através de perguntas direcionadas as pessoas, de como se sentem em relagdo ao seu trabalho,
geralmente, sdo realizados por meio de entrevistas ou questionarios. As escalas existentes
podem estar incutidas em um questionario, este instrumento proporciona melhor precisdo nos
calculos que a entrevista, uma vez que o proprio individuo conhece a intensidade de seus
sentimentos (SPECTOR, 2005).

A salde mental e sua relacdo com o trabalho

O conhecimento produzido por esse fendmeno, a satisfacdo no trabalho, pode ser de
extrema importancia no auxilio de fundamentacédo das teorias nesse ambito, permitindo que tais
construtos sirvam como “subsidios na concepc¢do, implementacdo e avaliagdo de medidas
preventivas e corretivas no ambiente psicossocial no trabalho, visando a promocéo e protecédo
da satde do trabalhador” (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003, p.60). Para Siqueira (2016) pode
ser um elemento pressuposto para que as organizagOes passem a ter mais responsabilidade
social, considerando o quanto elas podem ou ndo estar promovendo a salde e o bem-estar dos
trabalhadores.

Ressaltando que essas bases teoricas descritas aqui, ndo mantém exclusividade sobre o
conceito da satisfagdo com o trabalho. Geralmente, essas teorias possuem propostas de
relacionar a satisfacdo com outras variaveis, como a motivacdo, produtividade, qualidade de
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vida, etc. Como este fendmeno esta situado no campo das subjetividades, seria muito dificil, se
ndo impossivel, encontrar padrdes universais para este fendbmeno. Apresenta-se a seguir, uma
breve descric¢do das teorias mais utilizadas para esse fim.

Por muito tempo o trabalho humano foi uma atividade considerada como um aspecto que
ndo pudesse exercer influéncia na vida e na salde do trabalhador, sendo este um dos
componentes que esta diretamente ligado ao sofrimento psiquico do individuo, juntamente com
outros fatores como a afetividade, heranga genética, 0s aspectos organicos, entre outros. Alguns
profissionais da area da salde e da salude mental adotam um comportamento negligente em
relacdo aos seus pacientes, ndo considerando a forma como estes desempenham suas atividades
laborais diurna ou noturna. Agindo dessa forma, fica evidente a lacuna existente entre os
fendmenos trabalho e saide mental, pois o primeiro atua como se sua atividade nao pudesse ser
susceptivel a nenhuma doenga.

Ha um consenso entre os estudiosos de que a satde mental é algo dificil de conceituar e de
se operacionalizar. As razdes para tal fato advém da diversidade de teorias que infundam suas
interpretacdes sobre o0s processos psicoldgicos dificultando uma busca por um modelo
explicativo da saude mental.

Os estudos direcionados para a area da satde mental e trabalho se concentram em trés eixos
ou abordagens, muito distintas de pesquisas que sdo: Estresse, Psicopatologia/Psicodinamica
do Trabalho e Epidemiologia e/ou Diagnostica. Tais distingdes detém-se em suas concepcdes
tedricas, nos métodos utilizados para pesquisas que assume um carater ora qualitativo, ora
quantitativa. Apesar de possuirem nortes diferenciados, a contribuicao desses eixos é relevante
para compreensdo dessa relagdo da saude mental e trabalho (CODO, SORATTO; VASQUES-
MENEZES, 1999 apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004).

Sobre as necessidades humanas e sua relagdo com o trabalho a Teoria desenvolvida por
Maslow em 1940 chamada Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas criou uma
estrutura das necessidades humanas a serem satisfeitas. Essa estrutura € composta de 5
necessidades: Fisioldgicas, Seguranca, Sociais, Estima e Autorrealizagéo.

[...] nivel mais baixo inclui as necessidades quanto a sobrevivéncia, como ar, agua,
comida. O segundo nivel consiste nas necessidades de seguranga quanto a protecéo
de possiveis perigos, como as relacionadas a abrigo e protecdo. No terceiro nivel, [...]
que incluem amor, afei¢do e relacionamento com outras pessoas. O quarto nivel [...]
que envolve o respeito a si proprio e aos outros. [...] a autorrealizacéo [...] refere-se a
satisfacdo dos objetivos pessoais e ao alcance pleno do potencial individual [...]
(SPECTOR, 2005, p. 287).

Na medida em que as necessidades mais basicas forem sendo satisfeitas, surgiriam outras
necessidades superiores. No entanto, nao ha uma ordem crescente nessa hierarquia, ou seja, “as
necessidades mais elevadas podem surgir antes das mais basicas terem sido satisfeitas, pois
estes niveis podem ser interdependentes ¢ justapostos” (MASLOW, 1970 apud JACQUES;
CODO, 2010). Vale ressaltar que as pesquisas sobre a teoria da hierarquia das necessidades
nunca foram conclusivas, no entanto, as organizagfes recorrem a essa teoria para ensinar e
auxiliar os gerentes e administradores a satisfazer as necessidades dos trabalhadores.

A Teoria dos Dois Fatores Também denominada como a Teoria de Motivacdo-Higiene, foi
elaborada por Herzberg (1968) enfatizando que as necessidades humanas estéo dispostas em
duas categorias distintas, conforme alguns aspectos do trabalho, assim tém-se “as derivadas da
natureza animal dos seres humanos, como as necessidades fisicas, e as que sdo relacionadas a
um nivel mais elevado, habilidade tnica dos seres humanos para o crescimento psicologico”
(MATOS, 2010, p. 17).

Para cada categoria existe um fator, sendo que as necessidades de natureza animal sao
chamadas de fatores de higiene e compreendem os aspectos de trabalho como o salério,
supervisdo, companheiros de trabalho e politicas organizacionais; e para as necessidades de
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crescimento sdo chamadas de fatores de motivagdo e incluem os aspectos’ de realizacao,
reconhecimento, responsabilidade e a natureza do trabalho em si (SPECTOR, 2005). Para 0s
funcionérios se sentirem motivados é necessario que as organizagfes oferecam niveis
adequados para os fatores de motivacdo, em vez que, mesmo sendo favoraveis em qualquer
circunstancia, os fatores de higiene ndo promovem a motivacao.

Muitos comportamentos considerados importantes para as organizacfes, supostamente,
advém da satisfacé@o ou insatisfacdo no trabalho. O fendmeno desperta o interesse dos gestores,
por ser a que mantém o bem-estar das organiza¢des. Ultimamente, o fendmeno vem tendo
repercussdo devido aos resultados positivos apontarem para as varidveis inerentes aos
funcionérios. Na literatura sobressaem-se estudos descrevendo a satisfagdo relacionada com
comportamentos como Desempenho no Trabalho, Rotatividade e Auséncia do funcionario.
Particularmente da relacéo satisfacdo no trabalho e a satde e o bem-estar (SPECTOR, 2005).

Estudos tém demonstrado que existe uma relagdo moderada entre satisfagdo e desempenho
no trabalho, que apesar disto, duas explica¢des opostas circundam o universo dessas varidveis.
A primeira explicacdo intui que a satisfacdo deve converter-se em desempenho e a segunda,
propdem o contrério, de que o desempenho deve resultar a satisfacdo, ou seja, respectivamente:

[...] as pessoas que gostam de seu trabalho se empenhardo mais e, consequentemente,
terdo um desempenho melhor; [...] pessoas com bom desempenho tendem a se
beneficiar, e os beneficios podem aumentar a satisfacdo. O funcionario pode receber
mais dinheiro e reconhecimento, o que pode melhorar a satisfagdo no trabalho
(SPECTOR, 2005, p. 344-345).

Essa segunda explicacdo € sustentada no raciocinio de Jacobs e Solomon (1997 apud
SPECTOR, 2005) de que “os funcionarios com melhor desempenho ficardo mais satisfeitos
porque terdo recebidos recompensas” essa € a hipotese mais plausivel para esse aspecto.
Entende-se por rotatividade nas organizacgdes quando, de tempos em tempos, ocorre a demisséo
de funcionarios. Se um dado periodo houver um aumento de demissées, a organizacdo pode ter
uma forga de trabalho sem capacidade, inexperiente, se tornando ineficiente para implementar
0s objetivos organizacionais (SPECTOR, 2005). A satisfacdo no trabalho foi relacionada com
demissBes e rotatividade. As correlagdes foram favoraveis para essas varidveis. Estudos
mostraram que o ato de se demitir parte, inicialmente, dos funcionarios considerados
insatisfeitos com o trabalho. A rotatividade n&o pode ser considerada um problema, quando os
que deixaram o emprego, ndo tiveram um bom desempenho. Para aqueles que tiveram bom
desempenho, politicas de valorizacdo e premiacdo das organizacGes reduziram os indices de
rotatividade. Através dos projetos de estudos da rotatividade foi possivel verificar essa relacdo
de forma objetiva, ou seja, esses estudos se baseiam em previsdes, analisando a satisfacdo no
trabalho de uma amostra de funcionarios, a partir dai, faz uma estimativa de meses ou anos para
verificar quem pede demisséo.

Por auséncia entende-se pelo ndo comparecimento do funcionario nos trabalhos que
exigem a presenca de alguém (VIDAL, 2010). Essa é uma relacdo controversa. A auséncia no
trabalho obteve maior probabilidade com as pessoas insatisfeitas no emprego. Entretanto,
estudos demonstraram uma ligacdo pequena e inconsciente da auséncia no trabalho com a
satisfacdo, considerando que ela ocorre em determinadas condi¢des, ou seja, a auséncia pode
ter vérias justificativas, incluindo doencas, assuntos pessoais, fadiga e a indisposicao para ir
trabalhar, no entanto, a satisfacdo pode estar associada apenas em algumas dessas situacoes,
mas em outras ndo (CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZIN, 2006).Estudos também
classificaram a auséncia em duas categorias: por motivo de doengas e causadas por
circunstancias. As correlacdes para elas se apresentaram diferentemente, ou seja, a auséncia por
motivos de doencas se relacionava com satisfagdo no trabalho e quanto ao género
(frequentemente, mulheres insatisfeitas com seu trabalho, ficam doentes). A auséncia causada
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por circunstancias se relacionou com aqueles funcionarios mais estaveis nas organizacdes, onde
as politicas de auséncias sdo menos restritivas (SPECTOR, 2005). Por esta razdo, ndo relacionar
positivamente a satisfacdo no trabalho com a auséncia é complexo, pois ao considerar as razdes
desta, maiores seriam as relacdes.

Existem estudos correlacionando a satisfacdo no trabalho com variaveis da salde,
descobrindo que funcionarios insatisfeitos apresentam mais sintomas fisicos, insonias e crises
estomacais, do que os funcionérios satisfeitos. Correlacionou-se também a insatisfagdo com
ansiedade e depressao. Esses tipos de emogdes podem se tornar indicadores das condicdes de
bem-estar no trabalho. Problemas de satde de maior gravidade, como paradas cardiacas, foram
relacionados com a satisfagdo e concluiram que elas sdo mais dificeis de ocorrerem. Muitas
empresas privadas que prestam servigos a seus usuarios e clientes, admitem como certo que as
emoc0es expressas pelos funcionarios influenciam na maneira de atendimento ao cliente e as
vendas (SIQUEIRA, 2016). Muitas exigem que seus funcionarios manifestem sempre emocdes
positivas, como manter sempre 0 sorriso e simular que esta gostando do trabalho. Quando certas
expressdes emocionais passam a ser exigidas no trabalho, tém-se a configuracdo de um trabalho
emocional, em que o funcionario desprende de alguns esfor¢os para manter a boa aparéncia no
trabalho. Certamente, isso possui efeitos positivos e negativos. Estudos apontam que a exibicéo
de felicidade no trabalho pode trazer consigo maior satisfacdo no trabalho, mas outras
circunstancias ndo. Ele pode resultar em estresse, esgotamento emocional, dor de cabeca e
problemas estomacais.

De acordo com Zapf (1999 apud SPECTOR, 2005), existem trés momentos que
determinam quando os efeitos serdo positivos ou negativos para os funcionarios: os efeitos
positivos ocorrem quando a pessoa sente de fato a emogéo que demonstra. Por outro lado, como
forma de reduzir os efeitos negativos, o funcionario devera ter controle sobre a situacéo, se
instruido de como saber lidar com clientes rudes; e se for recompensado pelos resultados do
seu trabalho emocional, por exemplo, as gorjetas que sdo pagas para 0s gargons. Portanto, a
maneira que o funcionario demonstrar reacdo em resposta a emocgado, exigird o uso do seu
julgamento de valores, de suas crencas, da sua maneira de perceber o mundo, para extrair
conclusoes de situacdes que Ihes tragam beneficios ou maleficios.

METODOLOGIA

Para a realizacdo desta pesquisa foi utilizada pesquisa exploratéria descritiva, pois buscou
analisar as possiveis relacdes entre satisfacdo no trabalho e a saide mental de colaboradores do
comércio discorrendo sobre a inter-relacdo ergonomia e qualidade de vida no trabalho (QVT).
De acordo com Cervo e Bervian (2002) a pesquisa descritiva esta relacionada ao registro,
analise e correlacdo entre fatos ou fenémenos, sem manipula-los procurando evidéncias sobre
a frequéncia e sua relacéo e conexao.

Segundo Mattar (2011), a pesquisa exploratoria tem o intuito de subsidiar o pesquisador
com informacdes relevantes a pesquisa. De acordo com Gil (2008) esse tipo de estudo se baseia
em um levantamento bibliografico de materiais relacionados ao tema. Para o levantamento
bibliogréafico foram utilizados autores de referéncia para os conceitos de Qualidade de vida do
Trabalho e satisfacdo do trabalho, tendo em vista que:

A pesquisa bibliogréfica é entdo feita com o intuito de levantar um conhecimento
disponivel sobre teorias, a fim de analisar, produzir ou explicar um objeto sendo
investigado. A pesquisa bibliografica visa entdo analisar as principais teorias de um
tema, e pode ser realizada com diferentes finalidades (CHIARA, et al., 2008, p. 25).
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O estudo apresentou uma abordagem quanti-qualitativa. Escolher um design de pesquisa
pressupde uma certa visdo de mundo, requer a definicdo como um investigador seleciona sua
amostra, coleta e analisa dados e contempla assuntos como validade, confianca e ética.

Quanto ao desenvolvimento no tempo foi utilizado o recorte transversal e simples onde é
retirada da populacdo-alvo uma amostra de entrevistados (MALHOTRA, 2006). O publico alvo
da presente pesquisa foram 50 colaboradores de uma empresa do segmento financeiro atuante
no estado de Goias cuja principal atividade é o gerenciamento de carteiras de ativos
empreendimentos imobiliarios.

Para o levantamento das informag¢Ges como instrumento de coleta de dados foi aplicado
um questionario composto de 20 perguntas objetivas relacionando a percepg¢éo do colaborador
sobre o tema qualidade de vida do trabalho durante a pandemia covid-19 e a obrigatoriedade
do trabalho home-office.

A pesquisa ficou disponibilizada por 7 dias na plataforma Google Forms, sendo enviado o
link por WhatsApp ao grupo da empresa. O convite para participar da pesquisa foi enviado a 96
contatos do grupo, entretanto ao todo responderam o questionario 50 pessoas, correspondendo
a 52%. Nao foi identificado nenhum erro que invalidasse qualquer entrevistado, portanto a
analisa foi feita em sua totalidade.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Durante a organizacéo dos artigos, ficou evidenciado uma grande quantidade de trabalhos
relacionados ao objeto de estudo da presente pesquisa ao utilizar o terma qualidade de vida no
Trabalho (QVT), para que se pudesse ter uma analise mais pontual, foi adicionado a palavra
chave home office, obtendo assim uma quantidade de 64 artigos em portugués no periodo de
2015 a 2021. Nota-se que a grande maioria dos artigos a palavra estresse esteve relacionado ao
objeto de estudo.

A primeira parte da pesquisa buscou identificar qual o perfil sociodemografica dos
respondentes. A tabela 3 apresenta os dados relacionados ao género, idade, escolaridade. Como
descrito, as mulheres constituem cerca de 74% de todos os entrevistados. Com rela¢do a
distribuicdo das idades dos participantes do estudo, evidenciou-se que aproximadamente 54%
dos entrevistados estavam dentro do grupo de 25 a 44 anos. Entre os entrevistados 46% tem
diplomas superiores, dentre eles, 18% possuem pos-graduacgoes.

Tabela 3: Perfil sociodemogréfico dos entrevistados

Perfil Frequéncia Porcentagem
Sexo
Masculino 13 26
Feminino 37 74
Total 50 100
Idade
15 a 24 anos 21 42
25 a 44 anos 27 54
45 a 59 anos 2 4
60 acima 0 0
Total 50 100
Escolaridade
2° Grau 18 36
Graduado 23 46
Pés Graduado 9 18
Total 50 100
Estado civil.
Casado 19 38




Solteiro 29 58
Separado ou Divorciado (a) 1 2
Amigado ou amasiado (a) 1 2
Total 50 100

Fonte: Ludugerio (2020)
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De acordo com Marino e Inacio (2016) a remuneracdo e os beneficios podem influenciar
no incentivo da motivacdo. Nesse sentido, foi questionado aos participantes qual a renda bruta.
Em relacdo a renda dos entrevistados foi observado que a maioria dos entrevistados possuem
renda entre 1 a 3 salarios minimos, correspondendo a 62% do total. Quanto a ocupacéo foi
identificado que 70% estudam e trabalham (Tabela 4).

Tabela 4. Renda e ocupacdo dos entrevistados.

Ocupacéo N Porcentagem
Estuda e trabalha 35 70
Apenas Trabalha 13 26

Tem mais de um trabalho remunerado 2 4

Qual a renda familiar.

1 a 3 salarios minimos 31 62

4 a 6 salarios minimos 15 30
Acima de 7 salarios minimos 4 08

Fonte: Ludugerio (2020)

Durante a pandemia COVID-19 de acordo com Mello (2020) entre as empresas de grande
porte, 55% adotaram a modalidade home office, nas empresas de pequeno porte esse indice foi
de 31%, nas pequenas. No setor do comercio a pesquisa supracitada identificou que 57,5% dos
empregados do ramo do comercio foram transferidos para a modalidade home office. Buscando
identificar qual foi a porcentagem na empresa estudada, foi questionado aos entrevistados se

durante o periodo de isolamento social tiveram que trabalhar na modalidade home office.

Conforme apresentado na figura 1, a grande maioria dos entrevistados ainda estdo na
modalidade home office, correspondendo a 70%, o que vai de encontro os achados que
mencionam uma tendéncia de permanéncia na maioria das empresas, mesmo apés o fim do

cenario pandémico (GANDRA, 2021).

Figura 1. Periodo em home office

@ Sim, por mais de 1 més
@ Sim, por menos de 1 més

Continuo na modalidade Home Office

@ Mao trabalhei na modalidade Home
Office

Fonte: Ludugerio (2020)
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Segundo Davis e Newstron (1992, p. 123), “satisfagdo no trabalho representa uma parcela
da satisfacdo da vida [...] a satisfacdo no trabalho influencia também o sentimento de satisfacdo
global com a vida de uma pessoa. Nesse sentido, foi questionado aos entrevistados sobre qual
a satisfacdo em relacdo a modalidade home office. Observou-se que 54% consideram o trabalho
home office 6timo e apenas 1 entrevistado considera péssimo.

Considerando os respondentes que ndo avaliaram a atividade como Otima, buscou
correlacionar a esse fato com 0 acompanhamento da empresa de forma orientacional servindo
como base de apoio aos colaboradores. Nota-se que a salde mental dos trabalhadores é fator
decisivo para a aceitagdo assim como para a adaptacdo a modalidade durante a pandemia,
principalmente no distanciamento social. De acordo com Rodrigues (2020) 75%
desenvolveram acles de apoio psicoldgico aos funcionarios. Assim, foi questionado aos
entrevistados se a empresa a empresa implantou sistema para acompanhamento emocional dos
colaboradores durante a pandemia. Nota-se que 58% afirmaram que na empresa nao houve um
apoio da empresa. Em contrapartida 40% disseram que houve acompanhamento. Nesse
momento, acredita-se que possa ter tido uma dupla interpretacdo pelo fato de que
semanalmente ha reuniGes de planejamento dentro da organizagdo onde todos participam,
embora néo se tratar de agfes voltadas a promocéo da saude do trabalhador. (Figura 2)

Figura 2. Sistema de acompanhamento emocional por parte da empresa

@ Sim

@ MNio
Mao tive essa informacio, sou novo.
Creio que sim

Fonte: Ludugerio (2020)

A proxima pergunta buscou analisar os entrevistados que consideram a modalidade home
office negativamente e as principais dificuldades enfrentadas pelos mesmos. Nessa etapa, foi
considerado relevante correlacionar a percepcdo negativa da modalidade e as barreiras
enfrentadas pelos mesmos. Os entrevistados podiam nessa pergunta responder com frase curta,
qual a maior dificuldade.

Na Figura 3, observar-se que as palavras Solidao, concentracdo e horario foram as mais
mencionadas durante a pesquisa. Esse achado corrobora com os estudos de Kretzler (2020) que
menciona que o ambiente improprio, e diversas interrup¢cdes sdo algumas das condic¢des que
trazem para o0 home office um grau de insatisfagdo pelos colaboradores.
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Figura 3. Nuvem de palavras barreiras home office
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Fonte: Google images (2021)

Os altos niveis de estresse e burnout experimentado por trabalhadores pode ser atribuido a
taxas de demanda excessiva de trabalhos, ndo conseguir conciliar os horarios e aumento da
intimidade com as pessoas mais proximas a eles devido ao isolamento social. A falta de apoio
dos membros da familia no periodo em que esta no trabalho é uma fonte de estresse. O que vai
de encontro com os resultados dos estudos de Rafalski e Andrade (2015) que mencionam que
os familiares e amigos tem dificuldade para compreender os termos da modalidade de trabalho.

Em contrapartida, considerando os entrevistados que consideraram a modalidade como
6tima, foi questionado quais os beneficios encontrados no trabalho home. Assim como a
pergunta anterior era possivel escrever uma resposta curta. Com as principais palavras
mencionadas foi realizado a segunda nuvem de palavras da pesquisa. (Figura 4).

Figura 4. Nuvem de palavras barreiras home office

i~ Qualidade de vidag;

; [onfatofamlha ® Conforto
=Fcon NOMIgu

Praticidade -I- “Flexibilidade

COﬂfOI'tO e m po Economia

Flexibilidac
Comodidade
PdUCBO dOSPLSdS

Fonte: Google images (2021)

Em relacdo a pandemia, foi perguntado aos entrevistados se durante o periodo de home
office conseguiu estabelecer horérios para o descanso. Em resposta, 34% mencionaram que as
vezes conseguiam tirar horario pra descanso e 66 % responderam negativamente a essa
pergunta. (Figura 5).
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Figura 5: Nuvem de palavras barreiras home office

@ Sempre

@ Asvazes
Faramente

& Cuase nunca

@ Nunca

Fonte: Ludugerio (2020)

Nesse sentido, Alderado (2017) menciona que esse tipo de multifuncdo pode contribuir
para uma sobrecarga de horas necessarias para 0 cumprimento de seu cronograma de
atividades.

Nesse contexto foi perguntado aos entrevistados se tiveram que atender as ligagcOes do
trabalho fora do expediente, ou realizar alguma tarefa pendente. Nas respostas dos
entrevistados que foi observado que 77% ja tiveram que atender pelo menos uma chamada fora
do expediente. Conforme apresentado no grafico. Para Haubrich (2020) o controle no tempo,
e nas horas trabalhadas pode ser considerado um dos maiores desafios, saber organizar aos
horéarios, assim como mudar a cultura da empresa, ou seja, entender que estar em casa ndo quer
dizer que vocé devera atender as ligagdes 24 horas por dia.

Seguidamente, foi questionado em relacdo a auséncia no trabalho em decorréncia a
problemas emocionais durante a pandemia. Apenas 6% responderam que tiveram problemas
como depressao e estresse. De acordo com dados levantados em 2020 pelo Instituto Nacional
do Seguro Social (INSS), a depresséo e o estresse ocupacional estdo entre as cinco principais
causas de afastamento do trabalho no Brasil. Ja a Organizacdo Mundial de Satde (OMS) alerta
que, a depressdo sera a doenga mais incapacitante do mundo até 2022.

Com o objetivo de identificar entre os entrevistados qual o nivel de percep¢cdo 0 mesmo
tem sobre o desempenho no home office, percebeu-se que a maioria reconhece o seu
desempenho como produtivo.
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Figura 6. Nivel de produtividade

@ FPouco produtivo
@ Produtivo
Mais produtivo

Fonte: Ludugerio (2020)

A prdéxima pergunta do questionario, avaliou qual a preferéncia do colaborador, continuar
na modalidade home office ou retornar ao presencial. Observa-se que nessa etapa da pesquisa
existe uma discrepancia pois 27 dos entrevistados responderam 6timo sobre a percepc¢do do

modelo de trabalho, em contrapartida, apenas 21 tiveram preferéncia a modalidade home office.
(Tabela 5)

Tabela 5: Relacdo Preferencia de modalidade de trabalho x nivel de satisfacdo

Presencial Home office
Bom 12 4
Regular 5 1
Otimo 6 21
Péssimo 1 0

Fonte: Ludugerio (2020)

Para que se tenha qualidade de vida no trabalho, é fundamental que observar o nivel de
estresse entre os colaboradores. Nesse sentido, as ultimas perguntas do questionario foram
voltadas a identificar os nos aspectos fisico e mental dos colaboradores da empresa pesquisada,
com o objetivo de analisar as condi¢des de trabalho. Para Fernandes (2008) a conquista da
qualidade de vida, em grande parte, depende do proprio individuo, ou seja, esta diretamente
relacionado a salde do trabalhador.

Na tabela 6 pode-se analisar que existe perante a percepcao dos entrevistados um nivel de
estresse na modalidade home que pode comprometer a qualidade de vida no trabalho. A grande
maioria em algum momento durante a jornada home office tiveram nivel de estresse alterado.
Esse tipo de comportamento pode desencadear insatisfacdo no trabalho e contribuir
negativamente para a qualidade de vida no trabalho.
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Tabela 6: Nivel de stress dos entrevistados

Algumas Algumas Algumas vezes

" Nunca
Vezes a0 més Vvezes ao ano na semana

Perguntas Diariamente

Quando me levanto pela manha e me
deparo com outra jornada de 0 22 11 11 6
trabalho, sinto-me fatigado

Quando termino minha jornada de

trabalho, sinto-me esgotado 8 19 13 9 1
Sinto-me muito vigoroso em meu 14 16 1 17 5
trabalho
Creio que consigo muitas coisas 29 15 4 9 0
valiosas nesse trabalho
No meu trabalho, eu manejo os 19 8 6 16 1

problemas emocionais com calma

Fonte: Ludugerio (2020)

Contudo, ao finalizar os resultados da presente pesquisa, pode compreender que embora o
home office possibilite vantagens, é necessario por parte da empresa estabelecer programas
voltados a promocao da saude do trabalhador, tanto no aspecto fisico como mental durante a
pandemia covid-19.

Nesses termos, os resultados mostraram que o elevado nivel de demanda associado ao
baixo controle e ao baixo apoio nas rotinas de trabalho em casa desencadeia elevados niveis de
exaustdo emocional. Em contrapartida, contar com elevado apoio social e alto controle nos
horarios e demanda no periodo de isolamento, sdo a situagéo ideal: menor exposi¢do ao estresse
e maior qualidade e de vida no trabalho.

CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa buscou discutir definicdes e caracteristicas inerentes a qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores de uma empresa do segmento financeiro, refletindo acerca do papel
da gestdo organizacional na garantia de espacos de trabalho que promovam salde e reduzam
riscos psicossociais e vulnerabilidades no trabalho.

Foi possivel identificar com os resultados apresentados que existe uma falha referente a
programas voltados a promocao a saude do trabalhador diante da pandemia covis-19. Observa-
Se que 0s programas precisam ter seu espa¢o dentro da organizacao.

No que diz respeito ao aspecto organizacional, foi possivel identificar que as profissionais
apresentam niveis de QVT baixo apresentando maior insatisfagdo com a modalidade home
office.

Compreende-se que para manter uma organizacdo eficiente é necessario elaborar métodos
que proporcionem aos colaboradores condi¢cdes compativeis ao funcionamento de seu
metabolismo nas diversas atividades exercidas, inclusive quando estdo realizado suas atividades
de modo remoto.

Na pesquisa pode-se perceber que o nivel de satisfacdo do trabalho estd diretamente
relacionado a como a empresa se comporta, assim como subsidia os seus colaboradores com
programas de incentivo e adapatacdo durante o periodo pandemico.

Com base nas exposi¢cdes apresentadas pode-se perceber a relevancia em estudar a relacéo
entre a satisfacdo com o trabalho e a saide mental que atuam na modalidade home office.

Para futuras pesquisa, sugere-se um estudo com uma amostragem maior assim como, uma
pesquisa in loco sobre observando o comportamento dos usuarios no dia a dia para que possa
observar a interacdo entre os colaboradores.



22

REFERENCIAS

ADERALDO, I. L.; ADERALDO, C. V.L.; LIMA, A. C. Aspectos criticos do teletrabalho
em uma companhia multinacional. Cadernos EBAPE. Br, v. 15, n. SPE, p. 511-533, 2017.

ALVES, E. F. Programas e acgdes em qualidade de vida no trabalho. Maringa:
INTERFACEHS, 2011. 19 p.

AQUINO, C. P. Administracdo de recursos humanos: uma introdugdo. S&o Paulo: Atlas,
1979.

ARAUJO, L. C. G. Gestdo de pessoas: estratégias e integragdo organizacional. S&o Paulo:
Atlas, 2006.

BARATA, R. B. Epidemiologia social. Revista Brasileira Epidemiol. S&o Paulo, v. 8, n.
1, mar. 2005.

BORSOI, I. C. F. Da relacéo entre trabalho e saude a relagdo entre trabalho e saude
mental. Psicol. Soc., Porto Alegre, v. 19, n. SPE. 2015.

CAVASSANI, A. P; CAVASSANI, E. B; BIAZIN, C. C. Qualidade de vida no trabalho:
fatores que influenciam as organizacdes. Bauru: 2006.

CHIAVENATO, I. Introducéo a teoria geral da administragéo. 3. ed. S&o Paulo: McGraw-
Hill do Brasil, 19909.

COMISSAO NACIONAL DE CLASSIFICACAO (CONCLA). Resolugdo n. 3/2007, de 15
de maio de 2007. In: Brasil. Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, 2007. p. 1-3.

COOPER, C. L. A natureza mutante do trabalho: o novo contrato psicoldgico e 0s estressores
associados. Sdo Paulo: Atlas, 2005.

DAVIS, K; NEWSTROM, J. W. Comportamento humano no trabalho: uma abordagem
psicoldgica. Sdo Paulo: Pioneira, 1992.

DEJOURS, C.; ABDOUCHELI, E.; JAYET, C. Psicodindmica do trabalho: contribuicdes
da escola Dejouriana a analise da relacdo prazer, sofrimento e trabalho. 3. ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2014.

DEL CURA, M. L. A.; RODRIGUES, A. R. F. Satisfacdo profissional do enfermeiro. Rev.
Latino-am. Enfermagem, Ribeirdo Preto, v. 7, n. 4, p. 21-28, outubro 1999.

DIEESE. Anuério do sistema publico de emprego, trabalho e renda: mercado de trabalho.
Sédo Paulo, 2009.

DIEESE/CONTRACS. O perfil dos trabalhadores do comércio. 2003. Disponivel em:
<http://www.contracs.org.br>. Acesso em: 19 de fevereiro de 2010.

DORIA, D. Curso de direito comercial. Sdo Paulo: Saraiva, 1991-1998.

ETZIONI, A. Organizagdes modernas. Sao Paulo: Pioneira, 1974.



23

FERNANDES, Camila Aratjo; CORONADO, Ana Beatriz. Qualidade de vida no Trabalho:
fator decisivo no desempenho organizacional. Administradores.com: o portal da
administracéo, v. 4, 2008.

FERREIRA, M. C. A ergonomia da atividade se interessa pela qualidade de vida no
trabalho? Reflexfes empiricas e tedricas. Brasilia: 2011.

FERREIRA, T. K. M; TODESCAT, M; WEINZIERL, G. Qualidade de vida no trabalho: um
desafio a ser perseguido. Santa Catarina: 2010. 17 p.

FUHRER, M. C. A. Resumos de direito comercial (empresarial). Sdo Paulo: Malheiros,
2007.

GANDRA, A. G. Trabalho em home office tende a continuar apds fim da pandemia: Empresas
avaliam que teletrabalho trouxe beneficios para todos. Agéncia Brasil, S&o Paulo, jul, p. 2020-
07, 2020.

GODOY, A. S. Pesquisa qualitativa: tipos fundamentais. Sdo Paulo: Revista de
Administragdo de Empresas, 2010, v. 35, n. 3, p. 20-29.

GONCALVEZ, E. L. A empresa e a saude do trabalhador. S&o Paulo: Pioneira, 1988.

HAUBRICH, D. B.; FROEHLICH, C. Beneficios e Desafios do Home office em Empresas de
Tecnologia da Informacdo. Revista Gestdo & Conexdes, [S. 1.], v. 9, n. 1, p. 167-184, 2020.
DOl: 10.13071/regec.2317-5087.2020.9.1.27901.167-184. Disponivel em:
https://periodicos.ufes.br/ppoadm/article/view/27901. Acesso em: 24 set. 2020.

HOUAISS, A. Dicionério eletrénico Houaiss da lingua portuguesa. Rio de Janeiro: Objetiva,
2007.

JACQUES, M. G.; CODO, W. Saude mental e trabalho: leituras. 3 ed. Petrépolis: Vozes,
2010.

LOBQOS, J. Comportamento organizacional: leituras selecionadas. S&o Paulo: Atlas, 1978.

MALASCH, C; LEITER, M. P. Trabalho: fonte de prazer ou desgaste? Guia para vencer o
estresse na empresa. Campinas: Papirus, 1999.

MARTINEZ, M. C.; PARAGUAY, A. |. B. B. Satisfacdo e saude trabalho: aspectos
conceituais e metodoldgicos. Cad. psicol. soc. trab. [on-line], dez. 2003, v. 6, p. 59-78.

MARTINEZ, M.C.; PARAGUAY, A. |. B. B.; LATORRE, M. R. D. Relac¢éo entre satisfacéo
com aspectos psicossociais e salde dos trabalhadores. Revista Saude Publica, fev. 2004; v.
38, n. 1: pp. 55-6.

MARTINS, J. C. O.; PINHEIRO, A. A. G. Sofrimento psiquico nas relagdes de trabalho.
Psic. [online]. jun. 2010, v. 7, n. 1 p. 79-85.

MATOQOS, F. G. Ciclo de felicidade no trabalho. Sdo Paulo: Makron Books, 2010.

MELLO, D. Home office foi adotado por 46% das empresas durante a pandemia. Agéncia
Brasil, Sdo Paulo, jul, p. 2020-07, 2020.



24

MORETTI, S; TREICHEL, A. Qualidade de vida no trabalho x auto-realiza¢cdo humana.
Santa Catarina: 2002. 14 p.

OLIVEIRA, R. M. S.,; GOMES, R. A.; CASTRO, J. M. F. A ergonomia auxiliando a
gualidade de vida no trabalho: uma abordagem para clientes internos de uma empresa da
construcdo civil. Ouro Preto: 2003.

RATTO, L. Comércio: um mundo de negdcios. Rio de Janeiro: Senac Nacional, 2004. 320 p.

RODRIGUES, M. V. C. Qualidade de vida no trabalho: evolucéo e anélise no nivel gerencial.
Rio de Janeiro: Vozes, 1991.

RODRIGUEZ, D. 75% das empresas criaram apoio psicoldgico para funcionarios na
pandemia. [Online]. Disponivel em:
https://economia.uol.com.br/noticias/redacao/2020/07/31/75-das-empresas-criaram-apoio-
psicologico-para-funcionarios-na-pandemia.htm>. Acesso em: 24 Maio 2021.

SILVA, C. A. D. Aplicacdo pratica da norma regulamentadora NR 17 — Ergonomia.
Apostila, 2006, 76 p.

SIQUEIRA, M. M. M. Medidas do comportamento organizacional: ferramenta de
diagndstico e gestdo. Porto Alegre: Artmed, 2016.

SPECTOR, P. E. Psicologia nas organizac¢des. Sdo Paulo: Saraiva, 2005.

TANNENBAUM, A. S. Psicologia social das organiza¢6es do trabalho. S&o Paulo: Atlas,
1973.

VIDAL, M. C. Introducédo a ergonomia. Rio de Janeiro: Fundacdo Coppetec, 2010. 35 p.

ZANELLI, J. C.; BORGES-ANDRADE, J. E.; BASTOS, A. V. Psicologia, organizacdes e
trabalho no Brasil. Porto Alegre: Artmed, 2004.



PONTIFICIA UNIVERSIDADE CATOLICA DE GOIAS

PRO-REITORIA DE DESENVOLVIMENTO
INSTITUCIONAL
Av. Universitaria, 1069 | Setor Universitario

Caixa Postal 86 | CEP 74605-010

rd
GOIAS Goiénia | Goias | Brasil
Fone: (62) 3946.3081 ou 3089 | Fax: (62) 3946.3080

www_pucgoias.edu.br | prodin@pucgoias.edu.br

J 3
(17 e
.rr.,r,;’ ﬁ.l

RESOLUCAO n°038/2020 - CEPE

ANEXO IV
APENDICE ao TCC

"

TERMO DE AUTORIZACAO DE PUBLICACAO DE PRODUCAO ACADEMICA

O(A) estudante Adriane Tomé Ludugerio, do Curso de Administra¢io de Empresas, matricula:
2017.1.0023.0003-0, telefone: (62) 98111-0980 e-mail rms00123@gmail.com. na qualidade de titular
dos direitos autorais, em consonancia com a Lei n° 9.610/98 (Lei dos Direitos do autor), autoriza a
Pontificia Universidade Catolica de Goias (PUC Goias) a disponibilizar o Trabalho de Conclusdo de
Curso intitulado A qualidade de vida no trabalho em home office , gratuitamente, sem ressarcimento
dos direitos autorais, por 5 (cinco) anos, conforme permissdes do documento, em meio eletrénico, na
rede mundial de computadores, no formato especificado (Texto (PDF); Imagem (GIF ou JPEG); Som
(WAVE, MPEG, AIFF, SND); Video (MPEG, MWV, AVI, QT); outros, especificos da area; para fins
de leitura e/ou impressdo pela internet, a titulo de divulga¢do da produgio cientifica gerada nos cursos
de graduagdo da PUC Goias.

Goiania, 25 de Junho de 2021.
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Assinatura do autor:

Nome completo da autora: Adriane Tomé Ludugerio

( A ~erde. Wosuroh—
‘\Jf WLy Arroede WO

Assinatura do professor-orientador:

Nome completo do professor-orientador: Prof. Msc. Carbio Almeida Waqued
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