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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho, habitualmente conhecida como QVT, esta intimamente relacionada a
uma série de acdes realizadas por organizac6es para aprimorar a satisfacdo dos funcionérios, diante
de suas atribui¢cdes e o ambiente laboral, tendo o objetivo de que esse sentimento possa proporcionar
maior produtividade para a empresa. Diante disso, o presente estudo tem por finalidade apresentar
como a QVT foi afetada no periodo pandémico atual. Nesse sentido, utilizou-se de um estudo de caso
gquanto a instituicdo bancéria escolhida, localizada em S&o Mateus-ES. Para tanto, também se fez uso
da pesquisa bibliografica e exploratéria. Na busca de informacdes, foram aplicadas as pesquisas
quantitativas e qualitativas, bem como o método “Survey”. Com isso, empregou-se um questionario
aos colaboradores, através da plataforma Google Forms. A partir dessa pesquisa, pode-se
correlacionar os dados obtidos, a fim de diagnosticar os possiveis impactos na QVT, em que se
percebe a utlizacdo do teletrabalho pelos colaboradores, apresentando diversas vantagens e
desvantagens com o emprego dessa modalidade. Como resultados, a pesquisa aponta que 0s
sentimentos de frustragdo e de desmotivagdo, durante o periodo pandémico, decorrem da néo
valorizacdo dos colaboradores, de maneira adequada e profissional, uma vez que houve um aumento
na cobranca e na pressao para a entrega de metas em um periodo mais curto, acimulo de tarefas e
sobrecarga de servicos para um funcionario apenas, relacionando-se esses relatos a infelicidade com
a saude mental dos trabalhadores.

Palavras-chave: qualidade de vida; Ambiente de trabalho; Pandemia.

ABSTRACT

Quality of life at work, commonly known as QWL, is closely related to a series of actions taken by
organizations to improve employee satisfaction, given their duties and the work environment, with the
objective that this feeling can provide greater productivity for the company. Therefore, this study aims
to present how QWL was affected in the current pandemic period. In this sense, we used a case
study. For this purpose, bibliographical and exploratory research was also used. In the search for
information, quantitative and qualitative research were applied, as well as the “Survey” method. Thus,
a questionnaire to employees was used, through the Google Forms platform. From this research, it is
possible to correlate the data obtained in order to diagnose the possible impacts on QWL, in which the
use of telework by employees is perceived, presenting several advantages and disadvantages with
the use of this modality. As a result, the research shows that the feelings of frustration and
demotivation during the pandemic period result from the lack of adequate and professional
appreciation of employees, since there was an increase in the demand and pressure to deliver targets
in a shorter period, accumulation of tasks and overload of services for only one employee, relating
these reports to unhappiness with the workers' mental health.

Keywords: quality of life; workplace; pandemic.



1 INTRODUCAO

A qualidade de vida do trabalhador deve ser tratada como prioridade em
qualguer organizagcdo e ramo de atuacdo, principalmente no cenario vivido
atualmente pela populacdo mundial, em que se enfrenta uma pandemia que
ocasionou grandes mudancas e afetou diretamente, e de diversas formas, todas as
pessoas. Para Nahas (2017, p. 15), qualidade de vida € “a percepg¢ao de bem-estar
resultante de um conjunto de parametros individuais e socioambientais, modificaveis
ou nao, que caracterizam as condicdes em que vive 0 ser humano.”

Se a empresa oferece uma QVT precaria, consequentemente os funcionarios
se sentirdo desmotivados e infelizes em seu ambiente de trabalho. Por outro lado, se
a empresa preza e luta para manter uma qualidade de vida excelente, o trabalhador
entende que tem importancia, se sente motivado e traz resultados positivos para a

empresa.

Um programa de Qualidade de Vida no trabalho tem como meta, gerar uma
organizacdo mais humanizada, na qual os trabalhadores envolvem,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia em
nivel do cargo, recebimentos de recursos de “feedback” sobre o
desempenho, com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento pessoal
do individuo (CASTRO, 2015, p. 13).

Segundo Silva e Navarro (2012), o processo rapido de reestruturacao e
inovacao nas instituicdes financeiras muito afetou a saude dos colaboradores fisica
e mentalmente. A necessidade de cumprir metas traz consigo o sentimento de
frustracdo, inseguranca com o proprio trabalho e preocupacéo com a pressao.

Os bancos sempre foram muito competitivos e, agora, vivenciando um cenario
de pandemia, mais do que nunca. Além da chegada dos bancos digitais, que
fornecem os mesmos servicos no conforto de casa, essas instituicbes precisam
conquistar o cliente mediante a situagdo em que se encontram, taxas menores, mais
atrativas, facilidade nas renegociacdes e contratacdes de novas operacdes para
conseguir satisfazer a necessidade de cada cliente em especial.

O foco dessas instituicbes € a captacdo de novos clientes e a oferta de
oportunidades melhores do que outras, entretanto, os funcionarios sdo esquecidos
nesse processo. A vista disso, questiona-se: como a pandemia afetou a qualidade

de vida do trabalhador nas instituicbes bancarias?



Focar na qualidade de vida é ndo somente no trabalhador, mas também em
seus resultados futuros. Para Goncalves et al (2013), a ndo preocupacdo das
organizacdes em oferecer um programa de qualidade de vida aos funcionarios traz
como consequéncia a falta de motivacdo dos colaboradores para realizar um
trabalho eficaz. Ressalta-se que o estresse é uma resposta as novas exigéncias
impostas por ambientes que obrigam ao colaborador mudancas e adaptagbes
constantes. Além disso, o estresse pode levar a doencas relacionadas ao trabalho,
como a Sindrome de Bournot (PAIVA et al, 2019).

Esse estresse esta relacionado, justamente, as adaptacdes que vieram junto
com a pandemia e com o medo do avanco tecnoldgico substituir os funcionérios.
Sabe-se que a COVID-19 mexeu com o psicolégico de toda a populacdo e os
trabalhadores de instituicdes financeiras sofrem, antecipadamente, por medo do
desemprego e por se sentirem inseguros em relacdo as metas impostas durante a
pandemia.

Como as instituicdes bancarias sdo consideradas servi¢cos essenciais, durante
esse periodo ndo tiveram suas atividades paralisadas. Visto que os bancos séo
locais fechados, com pouca circulagdo de ar e muito movimento, eles se tornaram
perigosos por facilitar a transmissdo do virus para seus funcionarios e clientes. Faz-
se necessdria a criacdo de medidas e acbes para melhorar a qualidade de vida
desses colaboradores, para que se sintam motivados e satisfeitos no ambiente de
trabalho.

Este trabalho objetiva investigar a influéncia da pandemia na qualidade de
vida do trabalhador bancario, através de um estudo de caso em uma instituicdo
financeira da cidade de S&o Mateus — ES.

No alcance desta premissa, objetiva-se, especificamente, compreender, no
ponto de vista dos colaboradores, como € a qualidade de vida na agéncia bancéria;
encontrar pontos onde estdo localizadas a insatisfacdo e desmotivacdo dos
colaboradores em relacdo a QVT; e apresentar acdes que busquem melhorar a

gualidade de vida desses trabalhadores durante a pandemia.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho, comumente conhecida como QVT, esta
propriamente relacionada a uma série de a¢les realizadas pela organizagdo para
melhorar a satisfacdo dos colaboradores com suas funcbes e o ambiente de
trabalho, com o objetivo de que essa felicidade possa trazer resultados positivos
para a empresa. Para Limongi-Franga (1997, p. 80), “qualidade de vida no trabalho
(QVT) é o conjunto das a¢cbes de uma empresa que envolvem a implantacdo de
melhorias e inovagbes gerenciais e tecnolégicas no ambiente de trabalho.” No
entanto, ela ndo esta relacionada apenas ao clima organizacional. Assim como o
ambiente de trabalho interfere na vida e no bem-estar dos funcionarios, 0 mesmo
pode acontecer pelas influéncias externas que eles trazem para a organizagao.
Diante disso, Sampaio (2004, p. 127) pondera serem indicadores da qualidade de

vida no trabalho:

Acédo social e ecoldgica da empresa, atividades esportivas, culturais e de
lazer, auséncia de insalubridade, auséncia de preconceitos, autonomia no
trabalho, capacitagdo mdltipla para o trabalho, carreira, comprometimento
dos empregadores, comprometimento dos empregados, condicées gerais
de trabalho, conforto do ambiente fisico, crescimento como pessoa, em
funcdo do trabalho, direitos legais garantidos, distribuicdo justa de
rendimentos entre os cargos, educacdo no relacionamento, esperanca de
continuidade na empresa, estabilidade no emprego, estima por parte dos
colegas, imagem da empresa na sociedade, infancia, imparcialidade nas
decisdes gerenciais, informacdo sobre o que deve ser feito, jornada de
trabalho, liberdade de expressdo, longevidade, nivel cultural dos
empregadores, nivel cultural dos empregados, padrdo geral de saude dos
empregadores, privacidade para trabalhar, protecdo do patrimbnio da
empresa, alimentacdo fornecida pela empresa, salario, seguro de vida,
valorizacdo dos servico pelos outros setores e vida pessoal preservada.

As organizacdes vém se preocupando, cada vez mais, com 0S sSeus
profissionais, ndo s6 no que tange ao ambiente de trabalho, mas também fora dele.
Com isso, as estratégias possiveis de serem desenvolvidas para manter a saude
dos colaboradores podem ser classificadas em agdes de recuperacédo, protecéo e
promocao a saude, as quais visam recuperar as pessoas ja doentes, tanto do ponto
de vista fisico como psicolégico e social, evitar a exposicdo a agentes nocivos e
promover o estado de satisfacao e plenitude (LIMONGI-FRANCA, 2004).
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Em vista disso, sabe-se que o setor bancério trabalha em niveis de pressao e
estresse elevados, devido ao cumprimento de metas e a venda de produtos que,
muitas vezes, ndo agradam aos clientes, devido a certas taxas. Vivendo essas e
tantas outras situacdes, faz-se necessario que a qualidade de vida no ambiente
laboral seja exemplar e que sempre haja adaptacbes que beneficiem a QVT.
Seguindo essa ideia, Fernandes (1996, p. 37) completa:

Quando ocorre desequilibrio entre os investimentos tecnoldgicos em
detrimento dos cuidados com o fator humano, o desempenho do cliente
interno, que é o empregado, fica comprometido pelos baixos niveis de
satisfacdo, afetando o atendimento as exigéncias do cliente externo,
inviabilizando as estratégias voltadas para a melhoria da qualidade dos
produtos e servigos.

No entanto, € de suma importancia que as organizacdes se conscientizem
dos beneficios de se investir em um ambiente laboral confortavel e no bem-estar dos
colaboradores, onde obterdo, como retorno, o empenho, a fidelidade e a forca de
vontade dos mesmos em ajudar a engrandecer a empresa. Diante disso, a empresa
cujos colaboradores trabalham em prol do crescimento organizacional,
consequentemente, terdo sucesso no crescimento da rentabilidade e principalmente
no crescimento pessoal, tornando-se uma marca forte no presente mercado
(BEZERRA; DINIZ, 2019).

Portanto, quando as organizacfes escolhem desenvolver programas voltados
a qualidade de vida do trabalhador, ndo estdo visando apenas a saude financeira, ao
aumento da produtividade, a diminuicao da rotatividade e abstencfes, mas também
ao crescimento e a saude do colaborador.

2.2 SAUDE MENTAL NO TRABALHO

Por muito tempo, o trabalho humano néo foi considerado como parte de um
aspecto importante da vida das pessoas, de maneira a ser também considerado um
fator de importancia que constitui a dor e o sofrimento psicolégico. Sendo a heranca
genética e a historia pessoal familiar e emocional frequentemente consideradas as

principais referéncias explicativas para problemas nessa area.
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Atualmente e, diferente disso, fatores como as condi¢cdes de trabalho
associados a um ambiente altamente estressante, com grande exposicao a
situacdes que acarretam riscos a salude e a vida estdo relacionados ao aumento do
adoecimento e a impactos negativos no desempenho profissional (FERREIRA,;
DUTRA, 2017).

Com isso, 0os desgastes emocionais, a que 0s colaboradores sdo sujeitos em
seu trabalho, se tornam significativos para determinar alguns transtornos
relacionados ao estresse, como por exemplo: depressdo, ansiedade patologica,
panico, fobias e doencgas psicossomaticas (ALMEIDA et al., 2012).

Assim como as metas, a inseguranca de perder o emprego e a pressao
afetam a qualidade de vida do trabalhador, a infelicidade, tristeza, desmotivacao e
cansago mental, consequentes desses fatores, atrapalham a produtividade da
empresa. A vista disso, o trabalho e algumas maneiras de organizacdo do mesmo
podem, sob dadas condi¢cbes, gerar distirbios mentais e conter alto poder
patogénico (LIMA, 2002, p. 213).

Na atualidade, praticar a saude mental no ambiente de trabalho é
fundamental, devido a presséo pela alta produtividade das organizacdes e a grande
competitividade, onde o colaborador tem que estar sempre preparado para
mudancas e adaptacdes (VASCONCELOS, 2008).

Diante disso, o trabalho apresenta uma importancia essencial na saude fisica
e mental do ser humano, sendo uma referéncia do modo de vida, das relacdes
afetivas e na melhora das habilidades e competéncias das pessoas (JACQUES;
AMAZARRAY, 2006).

2.3 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Estudiosos e pesquisadores acerca da motivacao pretendiam, mediante suas
pesquisas, determinar as necessidades relevantes que podem motivar 0s
colaboradores nas organiza¢des, assumindo que as pessoas sdo motivadas pela

falta de uma ou mais, e explicam que seu comportamento é orientado para supri-las.
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De modo geral, as teorias que sustentam o conceito de necessidade partem
da premissa de que ha uma energia ou forgca que excita ou gera uma tenséo
interna no organismo, experimentada subjetivamente como um impulso ou
desejo para agir de modo que se reduza a forca deste mesmo impulso,
tensédo ou desejo (GONDIM; SILVA, 2014, p. 176-177).

Seguindo a mesma linha de pensamento, “entende-se, assim, que a
motivacao seja um impulso que venha de dentro e que tem, portanto, suas fontes de
energia no interior de cada pessoa” (BERGAMINI, 1997, p. 83).

Com base nessas afirmacdes, pode-se entender que a motivacdo € fruto dos
desejos pessoais para certas coisas, e que tais necessidades variam com o tempo e
se diferenciam entre as pessoas. No decorrer dos paragrafos seguintes,
apresentam-se duas das principais teorias que ainda sdo bastante usadas nas

organizacdes nacionais e internacionais.

De acordo com Chiavenato (2005), Abraham Maslow foi um psicélogo
americano, nascido em 1908, o qual desenvolveu a teoria motivacional da hierarquia
das necessidades, que é uma das principais teorias da motivacdo que busca
compreender e atender as caréncias humanas. Elas sédo separadas de acordo com
sua importancia, sendo divididas em cinco niveis diferentes. A base da piramide é
composta pelas necessidades primarias, ou seja, as fisioldgicas, e no topo da
piramide se encontram as secunddarias, isto é, as de autorrealizacdo. Em suma, os
cinco niveis da piramide séo divididos e classificados em: necessidades fisioldgicas,
de seguranca, sociais, estima e autorrealizacdo (GIL, 2009), conforme apresentado

na Figura 1.
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Figura 1 - A pirdmide das necessidades humanas de Maslow e suas implicacdes
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Fonte: Chiavenato, 2005, p. 249

Para Maslow, os individuos se esforgcam para atender as caréncias com maior
iminéncia em certo momento. As pessoas propendem a seguir uma ordem para
atender a essas necessidades. Seguindo essa ideia, Robbins (2006, p. 133) afirma
que “a medida que cada uma dessas necessidades € atendida, a proxima torna-se
dominante, o individuo move-se sempre para o topo da piramide”.

Construindo uma extenséo da teoria de Maslow, Herzberg (1973), psicélogo
americano, pesquisou e estudou quais sdo os fatores de satisfacdo e insatisfacao
dentro do ambiente laboral. Essa descoberta ficou conhecida como teoria dos dois
fatores de Herzberg, os quais sao: fatores higiénicos e fatores motivadores.

Os motivadores sao fatores que estao relacionados com os préprios objetivos
do empregado, ndo s6 com a sua ocupacdo, mas também com sua posicao atual e
as tarefas e atividades que desempenham. “Os fatores motivadores tornam as
pessoas felizes com seus servicos porque atendem a necessidade basica e humana
de crescimento psicoldgico, uma necessidade de se tornar mais competente”
(HERZBERG, 1973, p. 58).

J& os fatores higiénicos representam a existéncia ou auséncia de aspectos
insatisfatorios no trabalho, podendo citar os pagamentos, salarios, politicas da

empresa e os relacionamentos interpessoais. Esses, sendo positivos, apenas nao
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deixam os funcionérios insatisfeitos; em contrapartida, por si s6 ndo motivam as

pessoas em seus trabalhos (DAFT, 2007).

2.4 TELETRABALHO NA PANDEMIA

A pandemia da COVID-19 impactou surpreendentemente todo o planeta,
devido a alta capacidade de transmisséo do virus e a mudanca radical no modo de
viver da populacgdo, para adaptacao a essa situagao caética. O distanciamento social
foi recomendado pela Organizacdo Mundial da Saude (OMS), como uma alternativa
para conter a disseminacdo do virus. Os governos estaduais estabeleceram
decretos em regulamentacdo quanto ao funcionamento dos servi¢cos essenciais.

Com a intencdo de reduzir a contaminagdo e transmissado da doenca, as
organizagfes adotaram o teletrabalho, conhecido também como trabalho remoto e
home office, como medida preventiva, mas tal feito veio com a preocupacdo de
como seria a qualidade de vida das pessoas que tiveram essas novas relacdes
laborais impostas e de como seria essa adaptacdo. De acordo com o IBGE-
PNADCOVID19, em maio de 2020, cerca de mais de 8,7 milhdes de funcionarios
estavam trabalhando de maneira remota.

Essa nova maneira de trabalho ja vinha crescendo muito nos ultimos anos, e,
com a pandemia, se tornou uma aliada das organizacdes, para ndo interromperem,
principalmente 0s servigos essenciais que, nesse periodo, ndo tiveram as atividades
paralisadas. De acordo com Goulart (2009, p. 16), o teletrabalho € “uma modalidade
de trabalho que se realiza com o uso de novas tecnologias de informacéo e
comunicacado, em local fora dos escritorios centrais ou das instalacées de producéo
do empregado, ou no préprio domicilio”.

Com a implantacdo dessa modalidade de trabalho, véarios sdo o0s beneficios.
Segundo Boonen (2008), percebem-se melhorias em relacdo a qualidade de vida dos
funcionérios e que, com esse novo formato de trabalho, ficam mais estimulados nas
realizacdes de suas atividades, em virtude do novo ambiente e da maior comodidade, mas
também pela confianca que € depositada, assim, a produgéo acaba aumentando.

Nesse sentindo, Mello et al (2014) completa que “praticar o teletrabalho € uma

demonstracdo de confianca e fé no empregado, e se der a opgdo para retribuir esta
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confianca e fé, ele vai ser eficiente, pois se nao for eficiente em casa, tampouco sera
no escritorio”.

Na perspectiva da empresa, Hau e Todescat (2018) citam varios beneficios,
como, a diminuicdo do absenteismo e/ou da rotatividade, maior produtividade, maior
alcance na selecdo do home office e a diminuicdo do custo da infraestrutura.

Contudo, todo processo que tem vantagens, consequentemente, também
possui desvantagens. O sindicato dos bancarios, em todo territério brasileiro, tem
recebido diversas denuncias de seus associados, como jornadas de trabalhos
exaustivas sem registro de ponto, cobranca de metas diarias, reducdo salarial e
muitos direitos negados. O trabalho remoto dos bancérios tem sido um desafio para
os sindicatos, sendo muito dificil firmar um acordo com as instituicdes para que essa
atividade seja feita de modo a agradar ambas as partes.

Segundo dados da Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo
Financeiro (Contraf-CUT) mais de 300 mil bancarios encontravam-se em
trabalho remoto entre os meses de abril e maio. Do ponto de vista das
liderancas sindicais, esta formula envolve uma precarizagéo do trabalho que
“infelizmente veio para ficar” , no entanto cria uma inadequacao do espacgo
doméstico para o desenvolvimento das atividades laborais; uma grande
inseguranca para o trabalhador quanto ao manuseio dos dados em casa;
uma sobre jornada sem remuneracdo, em funcdo das dificuldades de por
limites ao trabalho j& que dificulta a desconexdo do bancario; o néo
ressarcimento dos custos extras que recaem sobre o trabalhador; além da
manutencdo e pressdo pelo cumprimento das metas em um cenario
econdmico desfavoravel, a auséncia de mobiliario ergondmico, e o

aparecimento das Lesdes por Esforgos Repetitivos (LER/DORT) (MARZARI;
VECCHIOLI, 2020, p. 2032).

Devido as pressdes que as instituicbes bancarias impdem aos colaboradores
em home office, diversos problemas vieram a tona. A precarizacdo de contratos de
trabalho fragiliza os trabalhadores, expondo-os a uma série de sofrimentos
psiquicos, como a depressao, sindrome do péanico e Burnout, potencializando
também os transtornos fisicos e mentais estimulados pela nova modalidade de
trabalho (HAZAN, 2013).

Ha casos em que a vida profissional e pessoal se misturam, afetando
diretamente familiares e amigos e, por consequéncia, também o trabalho. Rocha e
Amador (2018), em estudo sobre o tema, abordaram o0s riscos quanto a
intensificacdo do trabalho, a dificuldade de separacdo do espaco e tempo de vida
laboral, familiar e pessoal, ao risco do trabalho se estender indefinidamente em
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todos os periodos e espacos da vida pessoal, além do risco da diminuicdo das
oportunidades de ascensao profissional.

Ainda, Rocha e Amador (2018) chamam a atencéo para as consequéncias
que o isolamento e a maior individualizacdo do trabalho podem trazer aos
individuos. No contexto de isolamento social imposto, por causa da pandemia da
COVID-19, os efeitos sobre a saude mental e a motivacdo dos trabalhadores em
home office podem ser ainda maiores (REIS et al., 2020).

As incertezas ligadas ao cenario pandémico forcaram aos mais diferentes
profissionais uma reorganizagdo urgente de suas rotinas de trabalho, requerendo,
em diversos casos, inovagdo de técnicas e novas habilidades para exercer as
atividades laborais na modalidade home office. Os trabalhadores, diante de curto
tempo, tiveram suas moradias provisoriamente, e de forma imprevista,
transformadas em seu espaco de trabalho, dividindo o ambiente com a familia,
mudando seus costumes laborais e sentindo a necessidade otimizagdo na
comunicacdo e clareza do que é esperado acerca da produtividade no tempo de
afastamento presencial (ANGONESE, 2020).

3 METODO DE PESQUISA

De acordo com Gil (2019, p. 26) “pesquisa é o processo formal e sistematico
de desenvolvimento do método cientifico. Seu objetivo € descobrir respostas para
problemas mediante o emprego de procedimentos cientificos”.

A vista disso, a natureza da pesquisa usada, no presente estudo, foi a
aplicada, a qual “tem como caracteristica fundamental o interesse na aplicacao,
utilizacao e consequéncias praticas dos conhecimentos” (GIL, 2019, p. 26).

Referente ao tipo de abordagem, aplicou-se a pesquisa quantitativa,
determinada por Filho (2015, p. 63) como a “forma de estudo que parte de uma visao
quantificavel, o que significa traduzir em ndameros opinides e informacdes para
classifica-las e analisa-las”. Também utilizou-se a pesquisa qualitativa, definida por
Richardson (2017, p. 64) como:

Um meio para explorar e para entender o significado que os individuos ou
0s grupos atribuem a um problema social ou humano. O processo de
pesquisa envolve as questdes e os procedimentos que emergem os dados
tipicamente coletados no ambiente do participante, a andlise dos dados
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indutivamente construida a partir das particularidades para os temas gerais
e as interpretagdes.

As pesquisas exploratérias possuem o objetivo de favorecer uma proximidade
a respeito de determinado fato ou tema, de maneira a torna-lo mais explicito, além
de se estabelecer hipétese em relacdo ao problema a ser tratado (GIL, 2019).

De acordo com a definicdo acima, este estudo € classificado como
exploratorio, por possibilitar ao leitor maior contato com o tema em discusséo, além
disso, refere-se a uma pesquisa concordante com fontes constantes em outros
artigos cientificos e livros, na busca por aprofundar-se ao tema abordado.

Contudo, a pesquisa também é classificada como estudo de caso que, por

sua vez, permite investigar, em profundidade, o assunto abordado.

Em geral, os estudos de caso representam a estratégia preferida quando se
colocam questdes do tipo ‘como’ e ‘por que’, quando o pesquisador tem
pouco controle sobre 0s acontecimentos e quando o foco se encontra em
fenbmenos contemporaneos inseridos em algum contexto da vida real (YIN,
2005, p. 19).

Em relagdo aos procedimentos de desenvolvimento do estudo, com a
intenc@o de juntar dados e informacdes, a fim de estabelecer uma base soélida ao
tema, utilizou-se a Pesquisa Bibliografica, a qual é desenvolvida a partir de materiais
ja existentes, tais como livros, revistas, sites e artigos cientificos, cujo objetivo é
auxiliar e levantar informacdes sobre o assunto (MICHEL, 2008).

Para a coleta de dados, com o propoésito de obter informagdes advindas dos
colaboradores, utilizou-se de questionario com questbes abertas, que segundo
Kotler (2000, p. 132) sdo mais reveladoras, pois nao limitam as respostas dos
entrevistados; e questdes fechadas, as quais, também de acordo com Kotler (2000,
p. 132), geram respostas faceis de serem interpretadas e tabuladas. As respostas
foram mensuradas a fim de observar e analisar as informagdes adquiridas sobre a
qualidade de vida no trabalho.Por outro lado, também foi aplicado o método
“Survey”, o qual visa investigar diretamente as pessoas cujo comportamento esta
sendo estudado. Dessa forma, consiste em solicitar informacfes a uma quantidade
significativa de respondentes sobre a problematica em evidéncia (GIL, 2011).

Em consideracéo ao cenario pandémico enfrentado no atual momento, optou-
se em empregar a ferramenta Google Forms. Com isso, estabeleceu-se esse

modelo de coleta de informacfes por apresentar maior seguranca, facilidade para a
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obtencado das informacdes e comparagdes precisas entre as respostas, garantia do
anonimato, o que proporciona maior liberdade nas repostas, além de fornecer vérias
possibilidades quanto a criacao de graficos e analises dos dados coletados.

O guadro de funcionarios da instituicdo apresenta, no total, 23 colaboradores:
trés estagiarios, um menor aprendiz, uma faxineira e um seguranca. Diante disso,
reduzimos a populagdo da pesquisa em 17 colaboradores, o quais estdo ligados
diretamente as fun¢des administrativas e financeiras.

Dessa forma, o tamanho da amostra obedeceu a férmula descrita abaixo,
onde o célculo amostral foi realizado considerando 90% de nivel de confianga, com
uma margem de erro de 10%, gerando o minimo de 14 elementos. Como o total de
respondentes foi 14, igualando ao minimo estabelecido, infere-se que a amostra

possui a confiabilidade necesséria para a pesquisa.

Equacgéo 01: Célculo Amostral

_ N.Z%p.(1—p)
Z:p.(1—-p)+e:N—-1

n

Onde:

n: amostra calculada

N: populagéo

Z: variavel normal

p: real probabilidade do evento

e: erro amostral

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo, sdo discorridos os resultados encontrados com a aplicacao
dos questionarios da pesquisa “Survey”, como informado no item método de
pesquisa. Os dados levantados apontam que 50% da amostra remete a elementos
do género masculino e 50% feminino, ocorrendo, assim, um equilibrio de géneros na

amostra pesquisada.
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Em relacdo a idade dos respondentes, nota-se que 7,1% da amostra
classifica-se na categoria até 20 anos, 78, 6% de 21 a 40 anos e 14,3% de 41 a 60
anos. A vista disso, foi constatado que os colaboradores possuem, em média,
aproximadamente, 7 anos de servigos prestados a instituicdo, variando de 6 meses
até 14 anos. Nota-se, ainda, que 71,4% apresentam nivel superior completo e que
28,6% pos-graduacao.

O Grafico 1, a sequir, retrata os resultados acerca da avaliacdo da qualidade

de vida no ambiente de trabalho.

Gréfico 1 — Como vocé avalia a qualidade de vida no ambiente de trabalho?

® Bom
@ Regular

Otimo

Fonte: Dados da pesquisa

7

Diante disso, é perceptivel que os funcionarios ndo estdo inteiramente
satisfeitos com o cotidiano de trabalho. Para Werther (1983, p.47), “a qualidade de
vida no trabalho é afetada por muitos fatores: supervisdo, condi¢cdo de trabalho,
pagamento, beneficios e projetos do cargo. Porém, é a natureza do cargo que
envolve mais intimamente o trabalhador”.

O Grafico 2 apresenta as respostas sobre o questionamento referente a

frequéncia da exaustao psicoldgica:
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Gréfico 2 — Vocé se sente exausto psicologicamente com que frequéncia?

@ Algumas vezes
@ FPoucas vezes

Muitas vezes

Fonte: Dados da pesquisa

Percebe-se que todos o0s colaboradores ja se encontraram, em algum
momento, psicologicamente exaustos, mas se diferem na quantidade de vezes em
gue houve ocorréncia dessa situacao.

Em relacdo ao desempenho profissional, durante ao periodo da pandemia,
somente 21,4% se sentiram insatisfeitos e 78,6%, representando a maioria dos
respondentes, estiveram satisfeitos com seu desempenho. Nota-se que apesar das
repentinas adaptacfes impostas por esse momento, os colaboradores conseguiram,
em sua maior parte, uma performance convincente.

Isso ressalta o porqué de somente 28,6% nao estarem motivados para
realizar suas atividades no trabalho e, da maioria, representando 72,4%, estar
motivada, apesar dos desafios recorrentes do ambiente laboral. Com isso, percebe-
se que a motivacdo no local estd diretamente relacionada a percepcdo do
funcionario sobre as tarefas ou atividades que realiza. “A motivagao € o combustivel,
a base energética para superar obstaculos” (CARVALHO, 2009, p. 99).

Ao serem indagados acerca da sua capacidade de realizacdo de tarefas,
percebe-se que 57,1% se sentem capazes e 42,9% apontaram algum nivel de
incapacidade. As principais expressdes citadas pelos pesquisados que indicam
caminhos sobre as causas desse fendmeno remetem a “pouco tempo”, “muitas

tarefas”, “medo de errar” e “falta de capacitagao”.
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O Gréfico 3, a seguir, relata o resultado da avaliacdo da qualidade da relacdo

dos colaboradores com seus superiores e/ou subordinados:

Grafico 3 — Como vocé avalia a qualidade de sua relacdo com seus superiores e/ou
subordinados?

@® Boa
@ Excelents
Média

Fonte: dados da pesquisa

Verifica-se que a qualidade das relac6es no ambiente laboral € positiva para
realizacdo do trabalho, em que a maioria (64,3%) considera ter uma boa relagdo. “Se
0S membros se relacionam de maneira harmoniosa, com simpatia e afeto, as
probabilidades de cooperacdo aumentam muito, a sinergia pode ser atingida e os
resultados produtivos surgem de modo consistente” (CARVALHO, 2009, p. 109).

O Grafico 4, em sequéncia, apresenta as respostas sobre a instabilidade e

inseguranca em relacdo ao emprego:

Gréfico 4 — Me sinto instavel e inseguro em relagdo ao meu emprego.

@ Discordo parcialmente
® Indiferente

Concordo parcialmente
@ Discordo totalments

@ Concordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa
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Observa-se que apenas 7,1% da amostra concordaram totalmente com a
afirmacao proposta, e que 92,9% (57,1%+14,3%+14,3%+7,1%) possuem algum
nivel de concordancia ou discordancia sobre o fato. O que remete a algum grau de
instabilidade e inseguranca no emprego.

Em relacdo a saude mental, 57,1% estavam felizes, mas 42,9% dos
respondentes se encontravam infelizes. Diante disso, quando perguntados sobre as
causas do desgaste mental, algumas expressfes ganharam destaque, como:
“Cobrancga, muitas tarefas, falta de tempo para entregas, concentracéao de tarefas em
apenas uma unica pessoa ou no setor”. Nesse sentido, Ribeiro e Léda (2004 p. 79)
ressaltam que “as pessoas, cada vez mais, dedicam muitas horas do seu dia as
atividades profissionais, utilizam parte importante do seu tempo livre se qualificando
para a empregabilidade”.

O proximo Grafico 5 retrata o resultado, de acordo com a opinido dos
colaboradores, sobre a compatibilidade da remuneracdo e beneficios com o

comprometimento com a empresa.

Gréfico 5 — Acha que sua remuneracao e beneficios sdo compativeis com seu
comprometimento com a empresa?
® sim
® nio

Fonte: Dados da pesquisa

Constata-se que, grande parte dos colaboradores, concordaram que seu
comprometimento com a instituicdo ndo vem sendo valorizado de maneira adequada
e proporcional, o que pode acarretar o surgimento de sentimento de frustracao,
desvalorizacdo e desmotivacdo e, consequentemente, afetando seu rendimento e

produtividade.
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Diante do trabalho remoto imposto durante a pandemia, a grande maioria
(85,7%) concordou que essa metodologia de trabalho é desafiadora/motivadora,
porém, 14,3% afirmaram o contrario. Com esse novo modo de trabalho, varios foram
os desafios, aos quais muitos precisaram se ajustar repentinamente, buscando
novas informacdes, aprimoramentos tecnoldgicos e adaptacdo das proprias

residéncias em seu novo ambiente de trabalho.

Quando indagados acerca das vantagens trazidas pelo trabalho remoto, os
pesquisados apontaram itens como: o conforto, a proximidade a familia e o ambiente
mais calmo, como destacado em uma das respostas: “Vantagem que vocé vai estar
perto de sua familia, ambiente mais calmo”. Nesse sentido, Mello (1999) destaca

como vantagem o maior tempo com a familia e a dedicacao ao lazer.

Ja4 em relacdo as desvantagens, a mais frequente foi a vulnerabilidade a
interrupcbes e a falta de estrutura fisica, conforme citado em uma resposta:
“Desvantagens é distanciamento com a equipe, falta de estrutura fisica, em alguns
casos ter criangcas em casa”. Com isso, Estrada (2014) ressalta como desvantagens
a dificuldade de concentracdo quando o ambiente ndo é favoravel e a necessidade
de um ambiente estruturado para que o trabalhador ndo tenha condicbes
desfavoraveis para trabalhar. Nesse sentido, de acordo com os resultados apurados,
85,7% dos colaboradores se sentiam capacitados e com adequado conhecimento
tecnolégico para a realizacdo do teletrabalho, mas 14,3% demostraram ter ainda
alguma dificuldade, em que o seu nivel de conhecimento tecnoldgico ndo estaria

condizente com o necessario para um bom desenvolvimento dessa modalidade.

Por fim, representado pelo Grafico 6, a seguir, o resultado da avaliacdo de

algumas vantagens pré-selecionadas do trabalho remoto.
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Gréfico 6 — Avalie as opcdes abaixo quanto as vantagens do trabalho remoto e selecione as que
julgue principais

O acesso afamilia o

0 contado imediato |
com o chefe

A possibilidade de
administrar meu -
tempo

A possibilidade de
utilizar

equipamentos |
proprios

O ambiente & mais |
calma

Fonte: Dados da pesquisa

Ao apresentar tais vantagens aos respondentes, para julgamento das mais
importantes, percebe-se que ‘0 ambiente mais calmo”, “a possibilidade de
administrar o préprio tempo” e “o acesso a familia” apareceram com mais frequéncia
dentre as respostas. Com isso, é constatado que o teletrabalho proporciona maior
liberdade de organizacdo, tranquilidade e comodidade para realizagcdo das

atividades organizacionais em relagdo ao ambiente laboral.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como finalidade compreender como a pandemia
afetou a qualidade de vida dos trabalhadores de uma instituicdo financeira na cidade
de Sdo Mateus - ES. Devido as mudancas decorrentes da pandemia, as
pessoas sentiram-se afetadas psicologicamente, regadas de medos, insegurancas e
com a saude mental debilitada e, por isso, decidiu-se avaliar, através da visdo do
colaborador bancério, quais as insatisfacbes que a pandemia trouxe e
como prejudicou a qualidade de vida na empresa.
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Com isso, 0 estudo buscou responder os objetivos delimitados, que foram:
investigar a influéncia da pandemia, compreender como é a qualidade de vida no
trabalho, encontrar pontos de insatisfacdo e sugerir melhorias.

Observou-se que os sentimentos de frustracdo e de desmotivacéo, durante o
periodo pandémico, sdo consequéncias da instituicdo, que n&o valoriza seus
colaboradores da maneira profissional e adequada, assim, os funcionarios se
sentem afetados psicologicamente, ocasionando uma insatisfacdo em relacdo a
salude mental. Também foi relatado que, no decorrer da pandemia, houve um
aumento na cobrancga e na pressdo para o alcance de metas em um tempo mais
curto, acimulo de tarefas, sobrecarga de servico para apenas um funcionario, ou
seja, pouco tempo para muitas demandas, assim, relacionou-se esses relatos a
infelicidade com a satude mental dos trabalhadores. Os resultados obtidos encontram
respaldo nas pesquisas de Oliveira e Tosta (2020, p.16) e Mishima-Santos, Renier e
Sticca (2020, p. 874), onde os autores detalharam resultados semelhantes, como a
sobrecarga de trabalho, nivel de satisfacdo, extenséo da carga horaria e aumento de
cobrancas, em quea ampliacio do volume de trabalho durante a
pandemia impactou a qualidade de vida e a saude psiquica e psicossocial dos
colaboradores.

Os objetivos propostos foram alcancados, pois conseguiu-se identificar 0s
pontos que afetam a salude mental do trabalhador e a correlacao entre eles. Tendo
também encontrado os impactos da pandemia na qualidade de vida: inseguranca,
desmotivacao, insatisfacdo, desvalorizagdo. Os quais atrapalham o rendimento do
colaborador.

Diante disso, seria necessario que a empresa investisse mais em seus
funcionérios, adaptasse a questdo salarial de acordo com o peso das atribuicdes e
das tarefas, que as metas fossem compativeis com a capacidade e habilidade de
cada colaborador. Também seria importante que a instituicdo valorizasse mais sua
equipe e demonstrasse preocupacdo em relacdo a qualidade de vida dos seus
colaboradores, para que se sintam importantes e valorizados dentro de suas

funcdes.
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Durante o desenvolvimento desse estudo, percebeu-se uma lacuna de
conhecimento quanto a relacdo entre a qualidade de vida do trabalhador bancario e
a sua produtividade individual, o que pode remeter a uma avenida de conhecimento

no ambito cientifico e um rico campo de estudo para pesquisas futuras.
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