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Resumo

Este estudo teve como objetivo analisar a percepcéo de qualidade de vida no trabalho (QVT) dos trabalhadores do setor de petréleo e
gés em Macaé, buscando compreender como esses trabal hadores percebem e avaliam asua QVT e quais sdo as melhores empresas do
ramo para se trabalhar em Macaé. Além disto teve como objetivo identificar as préticas existentes nas empresas daregido. A satisfacdo
dos trabalhadores foi analisada com base nos indicadores de Walton (1974). A amostra utilizada foi 55 trabalhadores. O estudo seguiu
uma abordagem metodoldgica descritiva, explicativa e exploratéria, utilizando um questionario com questdes qualitativas e
quantitativas, as quais foram analisadas por meio da andlise estatistica frequencia bésica e pela andlise do conteldo e discursos nas
questdes abertas. Os resultados revelam dados relevantes para que tal setor econdmico possa repensar suas préticas de QVT em prol dos
interesses privados organizacionais relacionados a produtividade e melhoria dos indicadores de RH, bem como em prol dos interesses
coletivos e sociais visando menores gastos com a previdéncia socia brasileira.

Palavr as-chave: Qualidade de vida no trabal ho, petroleo e gas e gestéo de pessoas.
Abstract

This study aimed to analyze the perception of quality of life at work (QLW) among workers in the oil and gas sector in Macag, seeking
to understand how these workers perceive and evaluate their QLW and which companiesin the industry are considered the best to work
for in Macaé. Additionally, it aimed to identify existing practices in companies in the region. Worker satisfaction was analyzed based
on Walton's indicators (1974). The sample used consisted of 55 workers. The study followed a descriptive, explanatory, and
exploratory methodological approach, using a questionnaire with qualitative and quantitative questions, which were analyzed through
basic frequency statistical analysis and content analysis in the open-ended questions. The results reveal relevant data for this economic
sector to rethink its practices of Quality of Work Life (QWL) in favor of organizational private interests related to productivity and
improvement of HR indicators, as well asin favor of collective and social interests aimed at reducing spending on the Brazilian social
security system.

Keywords: Quality of Work Life, oil and gas and human resource management.



AS MELHORES EMPRESAS PARA TRABALHAR NA AREA DE PETROLEO E
GAS EM MACAE: UMA ANALISE DAS PRATICAS E POLITICAS EM
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

INTRODUCAO

No contexto da globalizagéo, o ritmo acelerado de mudangas exige que as organizacoes
se adaptem para permanecer competitivas. Empresas do ramo de petrdleo e gas, em particular,
enfrentam pressdes intensas por resultados, que muitas vezes afetam o equilibrio entre
desempenho organizacional e satde dos trabalhadores. Nesse contexto, a gestdo de pessoas tem
um papel crucial em implementar praticas que minimizem os impactos negativos da sobrecarga
de trabalho e promovam o bem-estar geral.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) é um tema central nas discussdes sobre gestao
de pessoas, especialmente em setores com alta exigéncia e competitividade, como o de petréleo
e gés. Este estudo foca nas estratégias e praticas de QVT adotadas pelas empresas desse setor
em Macaé, buscando identificar quais organizacGes oferecem o ambiente laboral mais
sustentavel e saudavel voltado para o bem-estar de seus colaboradores.

A relevancia desta pesquisa esta em destacar boas praticas de QVT que podem servir
como modelo para outras organizacdes, contribuindo para o desenvolvimento de processos mais
voltados ao bem-estar dos trabalhadores. A satisfacdo e o engajamento dos colaboradores séo
fatores determinantes para a produtividade e o desempenho empresarial, além de impactarem
diretamente na qualidade de vida, saude e previdéncia social brasileira..

PROBLEMA E OBJETIVO

A pesquisa parte do problema: Quais empresas da area de petroleo e gas tém mais
qualidade de vida no trabalho em Macaé sob a percepcéo de trabalhadores desse segmento?
Para responder a este problema foi desenhado o objetivo geral de medir a percepcdo de
qualidade de vida no trabalho dos trabalhadores desse segmento, utilizando como base 0s
indicadores de Walton (1974). Os objetivos especificos foram medir a satisfacdo geral da com
a QVT e com cada indicador de Walton ( 1974), identificar as empresas consideradas como
melhores para se trabalhar a partir de tais indicadores, analisar quais indicadores sdo 0s mais
importantes para tais trabalhadores e os motivos pelos quais escolheram as epresas citadas como
as melhores para se trabalhar.

FUNDAMENTACAO TEORICA
Politicas e praticas em gestdo de pessoas: estudos atuais

A globalizacdo e a evolucdo tecnoldgica trouxeram uma nova era na gestdo de pessoas
( GP), caracterizada pela diversidade, avango tecnologico, flexibilidade e foco no bem-estar e
desenvolvimento continuo dos colaboradores que passam a ser vistos como um investimento
estratégico, porque, contribuem diretamente para a competitividade, inovacdo, eficiéncia,
retencédo de talentos e reputacdo das empresas. Conforme explica Maia (2010, p.36):

Com o passar do tempo as organizagdes perceberam que as pessoas ndo Sdo recursos,
mas sim seres humanos que possuem conhecimentos e habilidades que, se bem
trabalhada, podera trazer um diferencial a organizacdo no sentido de atingir os seus
objetivos.



Luchi e Vasconcelos (2021) afirmam, a gestdo de pessoas é fundamental para recrutar
profissionais qualificados e dimensionar e alocar corretamente os colaboradores de acordo com
suas necessidades e competéncias. Também é crucial para o treinamento e desenvolvimento
continuo dos funcionérios, garantindo desempenho eficiente e de qualidade. Além disso,
envolve a avaliacdo de desempenho e a promogao de agcOes de qualidade de vida, resultando em
um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo.

Portanto, os funcionarios sdo elementos indispensaveis para o crescimento estratégico
organizacional. Seus conhecimentos e experiéncias permitem a aplicagdo pratica de suas
competéncias, contribuindo diretamente para a inovacdo, eficiéncia e sucesso da empresa.
Através de suas habilidades, sdo capazes de enfrentar desafios, propor solucbes criativas e
aprimorar processos, tornando-se verdadeiros motores do desenvolvimento e da
competitividade no mercado.

A gestédo de pessoas tem se desenvolvido de forma significativa, ndo focando apenas na
selecdo de individuos que atendam as expectativas da organizacdo, mas também na
responsabilidade de desenvolver planos de carreira para seus funcionarios, promovendo seu
crescimento profissional. Essa pratica visa desenvolver habilidades com o objetivo de
especializa-los e manté-los satisfeitos em suas func@es, além de assegurar que os colaboradores
estejam alinhados com os objetivos estratégicos da empresa, promovendo um ambiente de
trabalho onde possam aplicar seus conhecimentos de maneira eficiente e inovadora.

Segundo Silva (2022, p.14) “Uma organizacdo sé terd bons resultados se ela for capaz
de fazer com que as pessoas e 0s objetos interajam e se comuniquem entre si de modo que suas
acoes sejam suficientes para alcancar efeitos satisfatorios.”

Atualmente, a gestdo de pessoas desempenha um papel estratégico no desenvolvimento
organizacional, destacando-se como um fator essencial para a promogéo do florescimento no
trabalho. Sgarbossa e Mozzato (2021) enfatizam que a GP deve adotar praticas centradas no
bem-estar dos colaboradores, incluindo acdes que promovam salde, engajamento, felicidade e
alinhamento com os valores organizacionais. A valorizacdo do capital humano ndo se limita as
questdes operacionais, mas envolve a criacdo de um ambiente que estimule o aprendizado
continuo, o reconhecimento e a autonomia dos trabalhadores.

Bakker (2017 apud Sgarbossa e Mozzato, 2022) corrobora ao afirmar que praticas de
alto desempenho em GP, como o fornecimento de recursos e oportunidades de crescimento,
influenciam positivamente o clima organizacional e o engajamento dos colaboradores. Além
disso, estratégias humanizadas, que integrem as dimensdes fisica, psicolégica e social dos
trabalhadores, sdo indispensaveis para alcancar niveis mais elevados de satisfacdo e
produtividade Seligman & Csikszentmihalyi (2000 apud Sgarbossa e Mozzato, 2022).

Nesse sentido, a GP contemporanea deve priorizar iniciativas que alinhem os objetivos
organizacionais as necessidades dos individuos, criando um ciclo virtuoso de bem-estar e
resultados positivos, tanto para os trabalhadores quanto para as organizacées.

Como destacado por Souza e Vasconcelos (2021), a gestdo de pessoas tem evoluido para
um enfoque estratégico, centrado na meritocracia e nas competéncias. I1sso é alcangado por meio
de objetivos claros, avaliagcdo de desempenho transparente e reconhecimento baseado no mérito,
tanto de forma simbdlica quanto por meio de remunerac@es diferenciadas. Essa abordagem néo
apenas reforca as relagdes de confianca no ambiente organizacional, mas também aumenta a
motivacao dos colaboradores e a percepcao de justica no trabalho.

Além disso, Souza e Vasconcelos (2021) dizem que o alinhamento entre meritocracia e
competéncias cria um ciclo virtuoso de desempenho, em que os trabalhadores se sentem
incentivados a alcancar resultados, sabendo que serdo reconhecidos por seus esfor¢os. No
entanto, a implementacédo eficaz desse sistema exige transparéncia e equidade, elementos que
séo cruciais para a credibilidade do processo e a adesao dos colaboradores.



A gestdo de pessoas tem evoluido para um papel estratégico nas organizagdes, com foco
no bem-estar, desenvolvimento continuo e reconhecimento dos colaboradores como elementos
essenciais para 0 sucesso organizacional. As empresas passaram a perceber que os funcionarios
sdo mais do que recursos: sdo individuos com conhecimentos e habilidades que, quando bem
aproveitados, contribuem para a inovacdo, competitividade e crescimento. A pratica da
meritocracia, aliada a uma gestdo por competéncias, promove um ambiente justo e transparente,
incentivando o desempenho e a motivagdo dos colaboradores. A adogdo de préticas centradas
na saude, felicidade e engajamento dos trabalhadores fortalece o clima organizacional e
favorece a criacdo de um ciclo virtuoso que beneficia tanto os individuos quanto as
organizagOes. Dessa forma, a gestdo de pessoas se configura como um fator crucial para o
desenvolvimento sustentavel e o sucesso estratégico das empresas.

Gestéo de pessoas com objetividade e subjetividade

A gestdo de pessoas com objetividade, segundo Davel e Vergara (2001), se concentra
no burocratico e transacional, trabalhadores séo tratados e administrados visando custos, como
recursos tecnoldgicos e materiais da empresa. Essa perspectiva mais tradicional se baseia em
uma abordagem criteriosa, direta e mensuravel relacionada ao desenvolvimento dos
empregados. As metas a serem cumpridas estédo alinhadas com os objetivos organizacionais e
busca pelas vantagens competitivas, portanto, indicadores de desempenho sdo vastamente
utilizados por permitir a avaliagdo e acompanhamento da produtividade, cumprimento de
prazos, qualidade do trabalho, entre outros.

De acordo com Schréeder (2005), medir resultados é essencial para se ter uma visao
adequada do nivel de aproximacdo que a organizacdo estd de seus objetivos. Ferramentas
tecnoldgicas e métricas sdo comumente utilizadas para obter dados sobre o desenvolvimento e
desempenho dos trabalhadores para que sejam analisados como como informacgdes concretas
que ajudem na tomada de decisdes sobre aumentos salariais, promocGes, bonus e outras
atividades pertinentes ao RH. Porém, o uso dessas ferramentas teve, pela maior parte do tempo,
uma conotagéo estritamente financeira, ultrapassada, que ndo cabe mais aos dias atuais.

Gerir com pessoas € muito mais do que administrar salarios, processos, cargos e
demandas, é saber relacionar as particularidades, experiéncias, expectativas e potenciais, ou
seja, 0 que torna cada individuo Unico, com suas funcdes e objetivos laborais, tendo em vista o
seu reconhecimento, evolucdo pessoal e profissional. Com o tempo, o papel do RH foi se
transformando em algo mais estratégico, inclusivo e sustentavel com objetivo de projetar metas
a longo prazo. Essa nova forma de gestéo reconhece a importancia de engajar, manter o bem-
estar e a motivacdo dos trabalhadores, uma vez que, esses fatores colaboram para um ambiente
de trabalho mais harmonioso, dindmico e colaborativo.

A gestdo com pessoas tem o intuito de investir nos trabalhadores e no desenvolvimento
do capital intelectual, descentralizando as tomadas de decisdes, visto que, agora, o individuo
tem mais autonomia e participacdo nas demandas, pois, para uma empresa atingir seus objetivos
organizacionais, ela depende de pessoas, (Guimardes & Arieira, 2005) uma vez que as pessoas
e suas subjetividades proporcionam criagéo e inovacao.

Tendo em vista essas duas perspectivas de gestdo, € importante ressaltar que elas ndo
sdo exclusivas, devendo coexistir em uma corporagdo. O equilibrio entre a objetividade,
racionalismo, importancia dos resultados e a subjetividade, relacbes humanas e bem-estar dos
trabalhadores é necessario para garantir que as tomadas de decisdo sejam mais precisas em
relacdo a avaliagdo dos colaborado como individuos que obtém caracteristicas e habilidades
que ndo podem se quantificadas, mas sim, entendidas e realgadas de acordo com o contexto.

A gestdo de pessoas desempenha um papel crucial na promocéao da qualidade de vida
no trabalho, pois, é através de praticas bem estruturadas e focadas no desenvolvimento humano
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que se pode alcancar um ambiente organizacional saudavel, produtivo e engajador. Ao
reconhecer e valorizar o capital humano, as empresas nao apenas melhoram o bem-estar dos
colaboradores, mas também promovem um ciclo positivo de produtividade, retencédo de talentos
e inovacao.

Neste sentido, a integracao de politicas de QVT com estratégias de gestdo de pessoas
torna-se essencial. A implementacdo de programas que abordem aspectos como saude fisica e
mental, equilibrio entre vida profissional e pessoal, desenvolvimento de carreira e
reconhecimento, contribuem com a satisfacdo com o trabalho. Para Dal Forno e Finger (2015),
a criacdo de um ambiente de trabalho que promova o crescimento resulta em maior
rentabilidade para a organizacdo, seja por meio do aumento da producéo ou pela melhoria no
comprometimento dos colaboradores. Assim, a gestdo de pessoas € relevante na promocao da
QVT, consolidando-se como uma area estratégica que, quando bem executada, cria uma
sinergia que beneficia todos os envolvidos.

Qualidade de vida no trabalho

A gqualidade de vida é um conceito abrangente que se refere ao bem-estar geral de um
individuo ou grupo, englobando diversas dimensdes, incluindo o ambiente de trabalho, onde
grande parte da vida é dedicada. Torna-se necessario, entdo, explorar a definicdo abrangente de
QVT, analisar seus principais componentes e sua importancia para o bem-estar dos individuos.
A implementacdo de praticas voltadas para a qualidade de vida no ambiente de trabalho nao
apenas promove a satisfacdo e o bem-estar dos trabalhadores, mas também contribui para a
sustentabilidade e a responsabilidade social das organizagdes.

Taveira (2010), em seus estudos sobre as representacdes sociais da qualidade de vida no
trabalho, discute que tais representacdes sdo construidas a partir das interacdes cotidianas no
ambiente de trabalho, sendo influenciadas pelas praticas organizacionais e pelos meios de
comunicacdo. Ela argumenta, também, que a qualidade de vida no trabalho pode variar de
acordo com os diversos contextos organizacionais e sociais, o que torna inviavel a padronizacdo
do conceito. Cada realidade psicossocial influencia a organizacao interna dessas representacoes,
que sdo construidas entre individuos, organizacdes e a sociedade em geral. Dutra et al. (2000),
defendem o modelo de gestdo de pessoas por competéncias, que envolve identificar,
desenvolver e utilizar as competéncias dos funcionarios de maneira a atingir os objetivos
estratégicos organizacionais.

Medeiros e Ferreira (2011) exploram os efeitos da reestruturagdo produtiva, que ainda
reflete praticas do modelo taylorista de producdo, ressaltando os impactos negativos nas
condicOes de trabalho e satde dos colaboradores. O autor critica o enfoque assistencialista de
QVT, que se limita a restaurar temporariamente o bem-estar dos trabalhadores para garantir a
produtividade. Em contrapartida, propde uma abordagem contra-hegemonica, que prioriza o
bem-estar de forma integral e sustentavel, incorporando as perspectivas dos trabalhadores sobre
suas préprias condi¢des de trabalho (Medeiros e Ferreira, 2011).

Medeiros e Ferreira (2011) focam, também, na aplicacdo da Ergonomia da Atividade
como modelo tedérico e metodolégico para intervengdes em QVT. O estudioso sugere a
realizacdo de diagnodsticos macro e micro das condi¢fes de trabalho, combinando métodos
qualitativos e quantitativos para identificar os fatores que influenciam a QVT. O autor destaca
os resultados de pesquisas realizadas em instituicdes publicas, onde o protagonismo dos
trabalhadores na formulagdo de politicas e programas de QVT é enfatizado (Medeiros e
Ferreira, 2011). Ferreira prop8e uma visdo critica e interdisciplinar da QVT, envolvendo
trabalhadores, gestores e pesquisadores na construcdo de ambientes laborais mais saudaveis e
produtivos.
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Tais pesquisadores revelam importancia de um ambiente de trabalho que né&o apenas
proporcione autonomia e controle, mas também, que invista no desenvolvimento continuo das
competéncias dos trabalhadores para a qualidade de vida no trabalho, resultando em menor
estresse, maior satisfacdo e melhor desempenho organizacional Walton (1974) foi um dos
primeiros estudiosos a explorar a qualidade de vida no trabalho, buscando correlacionar a
produtividade e a satisfacdo dos colaboradores ao criar critérios flexiveis para conceituar e
medir os fatores que impactam a QVT dentro das organizages. Os oito critérios estabelecidos
séo apresentados a seguir (Quadro 1):

Quadro 1 - Modelo de Walton

DIMENSOES CRITERIOS
Compensacao justa e adequada Remuneragéo adequada
Equidade interna e externa
Condic0es de trabalho Ambiente seguro e saudavel

Jornada de trabalho
Uso e desenvolvimento de capacidades | Autonomia

Mudltiplas habilidades
Nocdo e perspectiva
Oportunidades de  crescimento e | Plano de carreira

seguranga Desenvolvimento pessoal
Estabilidade
Integracdo social na organizacéao Igualdade

Senso de comunidade
Habilidade de comunicacgéo

Constitucionalismo Direitos e deveres
Privacidade
Liberdade de expressdo
Trabalho e espaco total de vida Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

Relevéancia social da vida no trabalho Percepcdo do trabalhador
Responsabilidade social
Participagéo Envolvimento nas decisdes
Fonte: Walton (1974).

Para Pedroso e Pilatti (2009, p.197) o modelo de Walton busca incluir o maximo de
dimensbes relacionadas ao trabalho, abrangendo também aquelas que influenciam
indiretamente a vida do trabalhador.Esses critérios fornecem uma estrutura ampla e adaptavel
para avaliar e promover a qualidade de vida no trabalho, considerando as necessidades e
percepcOes variadas dos colaboradores e as especificidades de cada ambiente organizacional.

Walton (1974 apud TIMOSSI et al., 2009) afirma que a qualidade de vida no trabalho
surge como uma abordagem para transformar a cultura onde, historicamente, o bem-estar
ambiental e dos funcionarios tém sido negligenciados em prol da busca por maior
produtividade, crescimento tecnoldgico e econdémico. Assim, a compreensdo da QVT deve
levar em conta a pluralidade de percepcdes e experiéncias, reconhecendo que sua definicdo é
contingente ao contexto em que é vivenciada.Em seus estudos Albuquerque e Limongi-Franca
(1998 apud Limongi-Franca, 2005, p.2) definem QVT como:

E um conjunto de acdes de uma empresa que envolve diagndstico e implantagéo de
melhorias e inovagdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais dentro e fora do ambiente
de trabalho, visando propiciar condi¢Bes plenas de desenvolvimento humano para e
durante a realizagéo do trabalho.



A pesquisadora também enfatiza o desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho
por meio da promocéo de atividades fisicas, ado¢édo de praticas alimentares saudaveis, criacao
de um ambiente de trabalho ergondmico, e incentivo a participacdo em eventos culturais e de
turismo (Limongi-Franca e Oliveira, 2005).Destaca-se, assim, a relevancia da QVT para a
salde, a satisfacdo e a produtividade, propondo modelos de avaliacdo e intervengdes praticas
que visam melhorar a experiéncia dos trabalhadores.

O trabalho na industria de petréleo e gas

As novas tecnologias trouxeram o desenvolvimento acelerado, e em conjunto, a alta
competitividade das empresas. Nos ultimos anos, o ramo de petroleo e gas foi fortemente
impulsionado pela descoberta do pré-sal, e com isso, a busca pela produtividade tem afetado
diretamente a qualidade de vida dos trabalhadores. Como disse Conte (2003), essa evolucéo
mudou a vida das pessoas, colocando-as em um ritmo de trabalho desenfreado e uma pressao
intensa sobre a necessidade de serem cada vez mais produtivas. O trabalho, assim, comegou a
ser prioridade na vida das pessoas e 0 excesso de horas trabalhadas tornou-se algo comum e por
muitas vezes coercitivo.

Para Leite (2009, p. 2182) trabalho offshore se caracteriza pela:

[...] ndo interrupcdo dos seus processos e operagdes durante os 365 dias
do ano, exigindo apenas substituicdes nas equipes de trabalho, que se
revezam de forma ininterrupta. Essas condi¢des de trabalho assumem
complexidades consideraveis no universo offshore, uma vez que em
todas as atividades e etapas produtivas existem ‘riscos intrinsecos e
variados’ provenientes dos numerosos processos fisicos e quimicos que
compBem a logica industrial.

Sé&o diversos fatores que fazem o trabalho offshore ser um ambiente repleto de riscos e
atividades complexas, que em conjunto, podem afetar e comprometer a saude mental dos
trabalhadores. O isolamento, a constante preocupacdo com a seguranca, salde e bem-estar fisico
e 0s longos regimes e horas de trabalho, sdo condic¢des que podem levar facilmente ao estresse
e cansaco extremo se ndo forem devidamente trabalhados.

Para minimizar esses impactos devem ser tomadas grandes medidas de seguranca e
treinamento adequado dos empregados, assim como o fornecimento de equipamento de
protecdo individuais e coletivos. Além de garantir seguranca aos riscos inerentes do trabalho
offshore, a Gestdo de Pessoas tem como papel assegurar estratégias que mitiguem o estresse e
a fadiga causados pelas grandes jornadas de trabalho e que melhorem a qualidade de vida dos
trabalhadores.

A trajetdria da Bacia de Santos teve inicio nos anos 70, de acordo com a Petrobras. Hoje
em dia ela é responsavel por 75% da producédo de petrdleo e gas do Brasil. A promessa desse
mercado na regido Norte Fluminense revolucionou totalmente a vida daqueles que foram
empregados.

De acordo com Ferreira et al. (2019) em uma regido que predominava a pesca como
atividade socioecondmica, Macaé foi diretamente impactada pelas atividades extrativistas, se
tornando dependente dessa atividade e desfavorecendo os habitantes que ndo participam direta
ou indiretamente da indUstria de petroleo e gas.

Como comentado anteriormente, a qualidade de vida dos trabalhadores offshore é
significativamente influenciada pelas condig¢des extremas e pela natureza isolada do trabalho,
considerando as condicGes Unicas e desafiadoras enfrentadas por esses profissionais.



Carvalho (2010 apud Langoni, 2021 p.32) em seu estudo sobre a salde dos
trabalhadores maritimos da Marinha Mercante do Brasil, foi constatado que o trabalho
embarcado exerce uma influéncia significativa na vida familiar e social dos profissionais. A
imersdo no trabalho € continua, mesmo durante os periodos de folga, isso acaba por
comprometer a recuperacao fisica e psicoldgica necesséria, o que resulta em impactos negativos
na saude desses trabalhadores.

Apesar das remuneracOes e beneficios serem atraentes, os desafios e desgaste sao
substanciais, 0 que torna essencial a implementacdo de estratégias de suporte e programas de
QVT robustos por parte das empresas.

Leite (2009) ainda explora os riscos técnicos, coletivos e ambientais inerentes a
atividade petrolifera offshore além dos impactos psicoldgicos e sociais do confinamento sobre
os trabalhadores, como a despersonalizacdo e a dificuldade de adaptacdo ao ambiente de
confinamento. A auséncia de contato com 0 mundo externo e a pressdo continua do trabalho
podem gerar estresse e outras consequéncias psicoldgicas. Além dos sintomas fisicos, o burnout
pode prejudicar a qualidade do trabalho e aumentar a ocorréncia de acidentes. O estudo sugere
que o desenvolvimento de estratégias preventivas focadas em apoio social e mecanismos de
enfrentamento podem melhorar a saide e o bem-estar dos trabalhadores da industria petrolifera
(Dias et al., 2016).

A gestdo eficiente desses desafios, especialmente o papel dos gerentes, é fundamental
para minimizar os impactos negativos e promover um ambiente de trabalho mais saudavel.
Assim, a criacdo de politicas de qualidade de vida no trabalho que levem em conta a realidade
peculiar desse setor é essencial para o bem-estar dos trabalhadores e a efetividade das operacdes
offshore.Dias et al. (2016), afirmam que os trabalhadores offshore sdo particularmente
vulneraveis, devido ao isolamento, as condi¢fes extremas de trabalho e ao regime de turnos
prolongados.

Ao evidenciar essa vulnerabilidade, Figueiredo (2011), destaca que a terceirizacdo nas
plataformas petroliferas expde os trabalhadores a maiores riscos devido a elevada rotatividade,
falta de conhecimento sobre os sistemas complexos e curtos periodos de folga. Resultando em
inseguranca no ambiente de trabalho e sobrecarga. Ademais, a rotatividade pode prejudicar a
comunicacdo e a cooperagdo entre os trabalhadores, fatores essenciais para a prevencao de
acidentes. Segundo a Federac&o Unica dos Petroleiros (FUP), do ano de 1995 até 2018, 81,48%
das mortes no sistema Petrobras foram de trabalhadores terceirizados.

Esse dado aponta para uma fragilidade na gestao de saude e seguranca dos terceirizados,
que frequentemente recebem menos treinamento e acompanhamento continuo. A disparidade
reflete a necessidade de uma revisdo rigorosa das préaticas de terceirizacdo e da criacdo de
politicas que garantam a seguranca e a qualidade de vida no trabalho para todos os profissionais
do setor, independente do vinculo empregaticio.

Figueiredo (2011), entdo, enfatiza:

O que poderia ser classificado como irresponsabilidade ou desatencao
em relagdo a seguranga, muitas vezes, revela-se como consequéncia do
desgaste fisico e mental ocasionado pelas condicGes de trabalho aliado
aosconflitos que se exacerbam em meio a multiplicidade de fatores de
risco ai presentes.

Portanto, promover mudancas significativas nas condi¢des de seguranga e trabalho na
industria petrolifera requer ndo apenas a abertura de dialogos, mas também o comprometimento
efetivo dos envolvidos em traduzir as discussdes em praticas tangiveis. Apenas por meio de
uma atuacgao coordenada entre empresas, sindicatos e o poder publico sera possivel desenvolver
e implementar politicas que garantam melhorias concretas e sustentaveis, reduzindo a
ocorréncia de acidentes e elevando a qualidade de vida no ambiente de trabalho (Figueiredo,
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2011). A implementacdo de estratégias preventivas, como o fortalecimento do apoio social e 0
uso de mecanismos adequados € essencial para mitigar esses impactos. Essas intervencdes,
voltadas a promocao de melhores condi¢des de trabalho e ao equilibrio entre vida pessoal e
profissional, podem contribuir para a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores e para a
reducdo dos custos associados ao afastamento por doencas e acidentes na industria do petroleo.

METODOLOGIA

O presente estudo foi realizado com base nas taxonomias apresentadas por Vergara
(1998): quanto aos fins; e quanto aos meios. Quanto aos fins, trata-se de uma pesquisa
exploratoria, descritiva e explicativa. Quanto aos meios, trata-se de uma pesquisa bibliogréfica,
de campo e documental. A pesquisa de campo foi realizada através da aplicacdo de um
questionario destinado a trabalhadores da &rea de petroleo e gas, em empresas localizadas na
cidade de Macaé/RJ. Para a coleta de dados através da pesquisa de campo, foi elaborado um
questiondrio com questBes abertas e fechadas com perguntas abertas e fechadas,
fundamentando-se nos indicadores de Walton (1974). O questionario foi aplicado por meio do
software SurveyMonkey e divulgado atraves de redes sociais focadas na divulgacdo de vagas
de emprego para trabalhadores da area de petrdleo e gas em macae.

Os dados foram analisados de forma quantitativa e qualitativa. Para a andlise
quantitativa foi realizada uma andlise estatistica descritiva frequencial basica. Para a analise
qualitativa, foi utilizada a analise de discurso (Caregnato; Mutti, 2006) das questBes abertas e
das justificativas das questdes fechadas em conjunto com o contetdo da fundamentacao teorica.
A amostra da pesquisa foi selecionada com base em critério de acessibilidade. Cinquenta e
cinco trabalhadores da area de petrdleo e gas participaram da pesquisa.

O tratamento de dados foi realizado de forma quantitativa e qualitativa. A analise dos
dados quantitativos foi feita por meio da analise frequéncia descritiva basica e calculo das
médias simples e ponderadas por meio do software Excel. As questdes fechadas foram divididas
em dois blocos, no primeiro foi solicitado aos respondentes darem uma nota de 1 a 5, sendo 1
'muito insatisfeito', 2 ‘pouco satisfeito’, 3 ‘moderado’, 4 ‘satisfeito’ e 5 'muito satisfeito’ para
sua satisfacdo quanto aos 9 indicadores de Walton (1974) sobre qualidade de vida no trabalho,
e, em seguida, classificar os indicadores de 1 a 9, sendo 1 o menos importante e 9 0 mais
importante conforme a sua percepcdo. No segundo bloco foi solicitado que os participantes
enumerassem por ordem de preferéncia (1°, 2° e 3° lugar), as 3 empresas que eles consideram
serem as melhores para se trabalhar em Macaé.

Logo apos, comegam as questdes abertas, onde a primeira pede para os trabalhadores
explicarem os motivos para elencarem as 3 empresas como as melhores para se trabalhar. A
segunda pergunta aberta trata-se das préaticas voltadas a qualidade de vida no trabalho, onde os
participantes descreveram as praticas de QVT ja experienciadas por eles nas empresas do ramo
de petréleo e gas. Ambas as questbes abertas foram analisadas e tratadas a partir da
categorizacdo de contetdo das tematicas principais, cada resposta foi classificada em uma ou
mais categorias. Posteriormente, foi calculada uma frequéncia de ocorréncia para cada
categoria. Isso permitiu entender quais justificativas foram mais recorrentes entre 0s
trabalhadores.

RESULTADOS

Em relacdo aos dados sociodemograficos O perfil dos respondentes é caracterizado
predominantemente por homens brancos, solteiros, com idade entre 20 e 29 anos. Em sua
maioria, possuem ensino superior incompleto, apresentam tempo de atuacdo no mercado de
trabalho de 1 a 5 anos e experiéncia no emprego atual de 1 a 3 anos. Quanto ao regime de
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trabalho, destaca-se a predominancia de trabalhadores contratados no modelo CLT, atuando
presencialmente e com faixa salarial entre 2 e 5 salarios-minimos. Ao ser questionado sobre a
empresa em que os respondentes trabalham atualmente (Grafico 11), 23,6% preferiram néo
revelar, 18,2% estdo na Petrobras, 9,1% na Kempetro, 5,5% na TechnipFMC, com a mesma
porcentagem (5,5%) na CIS Brasil e Modec. Outros 3,6% estdo empregados na Transpetro, com
a mesma porcentagem (4%) SLB, CCT Conceitual e DOF, enquanto 1,8% trabalham na
Actemium, com a mesma porcentagem (1,8%) Baker Hughes, Muito Mais, Nitnave, C-
Inovation, AMSouza, Wood, Fusdo Offshore, Relyon Nutec e Perbras.

Quanto ao nivel de satisfacdo da qualidade de vida no trabalho no atual emprego,
verifica-se que 49% dos participantes estdo satisfeitos, 25% estdo muito satisfeitos, cerca de
22% dos participantes classificaram sua qualidade de vida no trabalho como moderada,
enquanto 2% estdo muito insatisfeitos e 2% sentem-se pouco satisfeitos. A média geral foi de
3,95 e os dados revelam que 26% estédo entre moderadamente e muito insatisfeitos, o que
demonstra fragilidade nas acGes em prol da promocéo da qualidade de vida no trabalho. Em
relacdo aos nove indicadores de QVT propostos por Walton (1974) foi solicitado aos
participantes darem uma nota de 1 a 5, sendo 1 correspondente a muito insatisfeito, 2 a pouco
satisfeito, 3 a moderado, 4 a satisfeito e 5 a muito satisfeito, quanto cada indicador.

Em relacdo a satisfacdo com o indicador de QVT compensacao justa e adequada 38%
dos participantes revelam um nivel moderado de satisfagdo, 29% dos respondentes afirmaram
estar satisfeitos, 8% dos participantes declararam estar muito satisfeitos, 13% dos participantes
estdo pouco satisfeitos e apenas 2% dos respondentes se classificam como muito insatisfeitos
com a sua atual remuneracdo. Observa-se que a nota média dada pelos participantes foi de 3,49
revelando que a maioria dos respondentes estdo moderadamente satisfeitos.

Em relagdo ao indicador condigdes de trabalho , 44% dos respondentes indicam que
estdo satisfeitos e 33% muito satisfeitos, um percentual menor, 18%, considera sua satisfagdo
moderada, enquanto apenas 5% relatam estar pouco satisfeitos. Nenhum participante relatou
estar muito insatisfeito o que reflete uma avaliagdo positiva da satisfagdo dos participantes com
0 ambiente fisico e psicoldgico, evidenciada pela nota média de 4,04.

Em relagéo a satisfagdo com o uso e desenvolvimento de capacidades no trabalho a
maior parte dos respondentes (40%) estdo satisfeitos, enquanto 25% declararam estar muito
satisfeitos, 20% classificaram sua satisfagio como moderada, enquanto 9% indicaram
insatisfacdo e uma pequena parcela (6%) relatou estar muito insatisfeita. A nota média foi de
3,71, indicando que a satisfagdo com a utilizacdo de habilidades e conhecimentos no
desempenho das funcdes parece na sua maioria moderada.

No que diz respeito as oportunidades de crescimento e seguranca na empresa, 35% dos
participantes estdo satisfeitos, 31% estdo moderadamente satisfeitos, 22% estdo muito
satisfeitos, ja 7% dizem estar insatisfeitos e 5% muito insatisfeitos. A nota média foi de 3,58,
assim verifica-se que 43% dos respondentes estdo entre moderadamente a muito insatisfeitos
com este indicador de QVT.

Com relagéo a satisfacdo dos participantes sobre a integragdo social na organizagéo,
47% avaliam estarem satisfeitos, 31% estdo muito satisfeitos, cerca de 18% dos participantes
adotam uma posicdo moderada, 2% estdo muito insatisfeitos, enquanto 2% estdo insatisfeitos.
No geral a nota média foi de 4,04, o que indica que as pessoas se sentem satisfeitas com suas
relacbes interpessoais no trabalho, porém, cerca de 22% da amostra indicou estar entre
moderadamente satisfeito e muito insatisfeito, o que aponta para desafios na promoc¢éo de um
ambiente inclusivo e colaborativo. Essa percepcdo pode refletir falhas em iniciativas de
interacdo e inclusdo, além de barreiras culturais ou estruturais que comprometem o senso de
pertencimento e a coesdo entre os colaboradores.

Os dados coletados sobre a satisfagdo com o indicador de constitucionalismo ou direitos
trabalhistas indicam que 40% estdo muito satisfeitos, 36% estdo satisfeitos, cerca de 18%

9



sentem uma satisfacdo moderada, 4% estdo muito insatisfeitos, enquanto 2% estéo insatisfeitos.
Nota-se que grande parte dos trabalhadores se sentem satisfeitos quanto ao atendimento de seus
direitos na empresa que trabalham, com uma nota média final de 4,07. No entanto, 24% da
amostra indicou estar entre moderadamente satisfeito e muito insatisfeito, isso reflete uma
possivel percepcao de falhas em aspectos ligados a justica, equidade e respeito aos direitos dos
trabalhadores.

Em relacdo a quanto os participantes se encontram satisfeitos em relacdo ao equilibrio
entre trabalho e espaco total de vida , 38% estéo satisfeitos, 25% estdo muito satisfeitos, cerca
de 24% sentem uma satisfacdo moderada, enquanto 13% estéo insatisfeitos. 1sso indica que 0s
trabalhadores estdo moderadamente satisfeitos com seu tempo livre fora do trabalho, com uma
nota media de 3,76. Entretanto, 37% das pessoas estdo moderadamente satisfeitas a insatisfeitas,
isso pode indicar sobrecarga de trabalho, jornadas excessivas ou falta de politicas que
promovam flexibilidade e qualidade de vida fora do ambiente corporativo.

No que diz respeito a percepcdo do valor e impacto do trabalho realizado na sociedade,
a relevancia social da vida no trabalho, 38% das pessoas questionadas estdo satisfeitos, 33%
estdo muito satisfeitos, cerca de 16% estdo moderadamente satisfeitos, 9% estdo insatisfeitos,
enquanto 4% estdo muito insatisfeitos. A nota média obtida foi de 3,87. Observa-se que a
maioria reconhece o trabalho que realiza como significativo e relevante para a sociedade,
porém, 29% dos participantes se sentem moderadamente satisfeitos a muito insatisfeitos, o que
indica a necessidade de explorar os fatores que podem limitar a percep¢éo do valor do trabalho
para os colaboradores.

Em relacdo a satisfacdo dos participantes com as oportunidades de participar nas
tomadas de decisdes que afetam seu trabalho na empresa, 38% relataram estar moderadamente
satisfeito, um percentual significativo, 29%, reporta estarem satisfeitos, 18% estdo muito
satisfeitos, por outro lado, 9% estdo insatisfeitos e 6% muito insatisfeitos. A nota média obtida
foi de 3,45. A soma de moderadamente satisfeitos, insatisfeitos e muito insatisfeitos, totaliza
53%, reforcando que a maioria da parcela dos colaboradores estd descontente com as
oportunidades de participacédo, o que pode afetar o engajamento e a percepcao de pertencimento
na organizacdo. A nota média de 3,45, proxima a neutralidade, reflete que as praticas atuais
ainda nao atendem plenamente as expectativas dos trabalhadores.

Na anélise da satisfacdo dos participantes em relacdo aos nove indicadores de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) de Walton (1974), foi obtida uma média geral de 3,78, indicando
uma percepgdo global moderadamente positiva por parte dos colaboradores. Esse valor, que
estd ligeiramente acima do ponto médio , reflete que, embora os colaboradores reconhecam
aspectos positivos em sua qualidade de vida no trabalho, ainda existem areas que necessitam de
melhorias para alcancar niveis mais elevados de satisfacéao.

Também foi solicitado aos participantes elencarem em ordem de importancia os
indicadores de qualidade de vida no trabalho de Walton (1974). Essa pergunta visou
compreender quais aspectos sdo mais valorizados pelos trabalhadores em relacdo ao bem-estar
no ambiente organizacional. Para a analise dos dados, foi calculada a média ponderada de
importancia de cada indicador de Qualidade de Vida no Trabalho de Walton (1974). Nesse
processo, cada nota atribuida foi multiplicada pela sua frequéncia e o resultado foi dividido pelo
total de respondentes. Esse calculo permitiu estabelecer o ranking dos indicadores, refletindo a
importancia geral atribuida pelos participantes.

Tabela 1 - Ranking de importancia dos indicadores de QVT de Walton (1974)

Indicadores Classificacdo de importancia
Compensacao justa e adequada 8°
Condic0es de trabalho qe
Uso e desenvolvimento de capacidades 6°
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Oportunidades de crescimento e seguranca 7°

Integracdo social na organizacao 50
Constitucionalismo 40
Trabalho e espaco total de vida 3°
Relevéancia social da vida no trabalho 1°
Participagéo 2°

Fonte: Elaborado pelas autoras

A classificagdo dos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Walton
(1974), conforme elencados pelos participantes, reflete as prioridades percebidas no ambiente
de trabalho. Todos os indicadores apresentaram média acima de 4,1, refletindo uma percepgéo
geral positiva, embora haja uma variabilidade significativa na importancia percebida entre eles.
O ranking de importancia dos indicadores de QVT de Walton (Tabela 1), revela que, para os
respondentes, a relevancia social da vida no trabalho (1°) e participacdo (2°) sdo considerados
0s aspectos mais significativos, destacando a percepg¢éo de que o impacto social do trabalho e
a possibilidade de envolvimento nas decisdes organizacionais sdao fundamentais para a
satisfacao.

Em seguida, o indicador trabalho e espaco total de vida (3°) aponta a importancia do
equilibrio entre trabalho e vida pessoal. J& o constitucionalismo (4°) e integragdo social na
organizacdo (5°) refletem preocupacBes com a justica e as relacbes interpessoais dentro da
empresa. Os indicadores com menor relevancia foram uso e desenvolvimento de capacidades
(6°), oportunidades de crescimento e seguranca (7°), compensacdo justa e adequada (8°) e
condicdes de trabalho (9°), sugerindo que, embora importantes, aspectos relacionais e de
equilibrio (espaco de vida, relevancia social) sdo mais valorizados do que condi¢bes objetivas
de trabalho (remuneracgéo e condicdes fisicas de trabalho).

Foi solicitado aos respondentes listar, em ordem de preferéncia, as trés empresas que
consideram as melhores para se trabalhar no setor de petrleo e gas na cidade de Macaé,
considerando os indicadores de qualidade de vida no trabalho de Walton (1974) mencionados
nas perguntas anteriores. Para fazer a analise dos dados, seguiu a mesma premissa da questao
anterior. Para determinar o ranking geral das 3 melhores empresas com base na percepc¢édo dos
respondentes, foi calculado uma pontuacdo ponderada para cada empresa, considerando as
posicdes em que foram mencionadas: 1° lugar recebeu 3 pontos, 2° lugar recebeu 2 pontos, 3°
lugar recebeu 1 ponto. Com base nas contagens fornecidas nos graficos, foi multiplicada a
frequéncia de cada empresa por esses pontos e, em seguida, somado esses valores para obter a
pontuacéo total de cada empresa. O ranking final foi determinado pela soma dessas pontuagoes.

Tabela 2 - Ranking das melhores empresas para se trabalhar na area de petrdleo e gas

em Macaé
Empresa | Ranking
Petrobras | 1°
Modec | 20
Baker Hughes | 3°

Fonte: Elaborado pelas autoras

A conclusdo da analise das empresas apontadas pelos participantes como as melhores
para se trabalhar no ramo de petroleo e gas em Macae (Tabela 2), com base nos indicadores de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Walton (1974), revela que Petrobras, Modec e Baker
Hughes, respectivamente, sdo as empresas mais reconhecidas em termos de qualidade de vida
no trabalho.
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Foi solicitado aos participantes que exemplificassem as principais praticas voltadas a
promocdo de qualidade de vida no trabalho experienciadas por eles. Primeiramente, foram
compiladas todas as respostas fornecidas para fazer uma analise quantitativa, entdo,
identificados os temas principais que apareceram com frequéncia. Apos definir as 11 tematicas,
cada resposta foi classificada em uma ou mais categorias. Posteriormente, foi calculada uma
frequéncia de ocorréncia para cada categoria (quantas vezes cada uma foi mencionada). Isso
permitiu entender quais préticas foram mais recorrentes entre os participantes.

Tabela 3 - Préticas voltadas a qualidade de vida no trabalho

Categoria Frequéncia Exemplo de justificativa
Remuneracao e beneficios 26 "Beneficios, Plano de remuneracéo,
plano de Saude, etc."
Programas de satde e bem- 16 "Implementacéo de suporte
estar psicoldgico e programas atrelados a
salide mental."
Oportunidade de crescimento e 15 "Investimento em qualificagéo
valorizagéo profissional profissional (cursos,
especializagdes...)"
Ambiente de trabalho 13 "Ambiente de trabalho saudavel”
Flexibilidade 7 "Posso trabalhar de casa e tenho
flexibilidade de horério"
Gestéo e estrutura 4 "Integracédo de pessoas e processos.”
organizacional
Diversidade e incluséo 3 "Grupos de afinidade (feminino racial)
e condices respeitosas e inclusivas"
Nenhum 3 "Boas praticas de seguranc¢a”
Equilibrio entre vida pessoal e 2 "Equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional profissional
Infraestrutura e recursos 2 "Condicdes de trabalho™
Gestdo de desempenho 1 "Avaliacdo de desempenho”

Fonte: Elaborado pelas autoras

A tabela acima (Tabela 3) revela que as praticas de QVT mais vivenciadas pelos
respondentes estdo relacionadas a remuneracao e beneficios (26 menc¢des), destacando-se como
a principal tendéncia observada. Em seguida, surgem programas de salde e bem-estar (16) e
oportunidades de crescimento e valorizacdo profissional (15), evidenciando a importancia de
iniciativas que promovam tanto o bem-estar fisico e emocional quanto o desenvolvimento das
carreiras dos colaboradores. Praticas como a oferta de um ambiente de trabalho favoravel (13)
e maior flexibilidade (7) também aparecem como relevantes, apontando para a necessidade de
estruturas que proporcionem conforto e adaptacdo as demandas individuais.

No entanto, praticas como diversidade e inclusdo (3), equilibrio entre vida pessoal e
profissional (2), infraestrutura e recursos (2), e gestdo de desempenho (1) foram menos citadas,
sugerindo que essas areas ainda necessitam de maior consisténcia e reforco por parte das
empresas, a fim de atender de forma mais abrangente as expectativas dos colaboradores.

Ao comparar as praticas de qualidade de vida no trabalho j& vivenciadas pelos
respondentes com 0s motivos elencados para considerar as melhores empresas para se trabalhar
em Macaé no setor de petréleo e gas, observa-se uma coeréncia parcial entre 0s aspectos
destacados. Por um lado, remuneracdo e beneficios aparecem como a principal préatica
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experienciada (26 mencdes) e, simultaneamente, figuram como o motivo mais citado para
justificar a escolha das melhores empresas (36 mencgdes), alinhando-se ao indicador de
compensacgéo justa e adequada um dos indicadores centrais proposto por Walton (1974). Isso
evidencia que o suporte financeiro consistente € central tanto na experiéncia dos colaboradores
quanto na percepgéo de exceléncia organizacional.

Adicionalmente, as oportunidades de crescimento e valorizagdo profissional também
apresentam relevancia em ambas as anélises: foram mencionadas 15 vezes como praticas
experienciadas e 26 vezes como motivo de escolha, indicando uma forte valorizacdo do
desenvolvimento de carreira. Contudo, algumas discrepancias se destacam. Por exemplo,
programas de saude e bem-estar e o ambiente de trabalho, com 16 e 13 menches
respectivamente entre as praticas vivenciadas, possuem menor correspondéncia como
justificativas, sendo superados pela reputacdo da empresa (16 mencdes) e pela flexibilidade (4)
entre 0s motivos.

Isso sugere que, enquanto 0s respondentes reconhecem a presenca de certas praticas
internas, como salde e bem-estar, outros fatores externos, como a imagem publica e a percepcéao
de estabilidade, influenciam de forma significativa suas preferéncias por determinadas
empresas. A menc¢do de nenhum por trés pessoas ao serem questionados sobre praticas de QVT
ja experienciadas aponta para uma lacuna significativa em algumas organizacGes. Esse
resultado sugere que, para uma parcela dos colaboradores, as empresas podem néo estar
implementando ou comunicando efetivamente préaticas voltadas a QVT. Isso pode indicar falta
de iniciativas estruturadas ou a auséncia de percepcdao dos funcionarios em relagdo a tais
praticas, o que reforca a necessidade de investir em programas mais abrangentes, visiveis e
acessiveis, além de promover uma cultura organizacional que valorize e destaque essas
iniciativas. Essa situacdo pode influenciar negativamente na satisfacdo e na retencéo de talentos,
aspectos criticos para a competitividade no setor de petrdleo e gas.

CONSIDERACOES FINAIS

Considera-se que foi alcangado o objetivo geral do presente trabalho em medir e analisar
a percepcdo de qualidade de vida no trabalho dos trabalhadores da area de petroleo e gas em
Macaé a partir dos indicadores de Walton (1974). Consequentemente acredita-se que objetivos
especificos também foram atingidos. A saber: medir a satisfacdo geral com a QVT e com cada
indicador de Walton ( 1974), identificar as empresas consideradas como melhores para se
trabalhar a partir de tais indicadores, analisar quais indicadores sdo 0s mais importantes para
tais trabalhadores e as politicas e praticas de QVT mais utilizadas nas empresas em que
trabalham.

Os principais resultados revelaram que, 74% dos respondentes estdo entre satisfeitos e
muito satisfeitos em relacdo a qualidade de vida no trabalho atual, porém, 25% estdo entre
insatisfeitos e muito insatisfeitos. Embora a satisfacdo seja predominante, ha espaco para
melhorias, especialmente no que se refere a algumas praticas de QVT, como tempo livre,
feedback e infraestrutura e recursos (condi¢Oes de trabalho). Conciliar os interesses dos
individuos e das organizagdes, simultaneamente, melhora a satisfacdo dos trabalhadores e os
objetivos empresariais. Fernandes (1996)

Entre os indicadores de Walton, relevancia social da vida no trabalho e participagédo
foram os mais valorizados pelos trabalhadores, 0 que indica uma percepcao positiva sobre o
impacto social do trabalho e a importancia da participacéo nas decisfes organizacionais. Além
disso, as empresas Petrobras, Modec e Baker Hughes se destacaram como as melhores para se
trabalhar em Macaé, sendo a remuneracdo justa e adequada, além do desenvolvimento
profissional, os principais motivos atribuidos pelos trabalhadores para essa escolha.
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Em relacdo as praticas de QVT, observou-se que as mais comuns nas empresas de
petréleo e gas da regido sdo aquelas relacionadas a remuneracdo e beneficios, bem como
programas de bem-estar e saude. Entretanto, verifica-se que préticas como diversidade e
inclusdo, equilibrio entre vida pessoal e profissional, infraestrutura e recursos e gestdo de
desempenho n&o estdo sendo utilizadas com frequéncia ou estdo sendo utilizadas de modo
inadequado sendo necessario maior atencdo em relagéo a tais politicas e praticas.

Este estudo contribuiu para a compreensdo da percepcao de satisfacdo com a QVT dos
trabalhadores da area de Petréleo e gas em Macaé como também permitiu analisar quais
empresas do ramo sdo consideradas as melhores para se trabalhar de acordo com os indicadores
de Walton (1974). Os resultados podem servir de base para o aprimoramento de politicas
organizacionais, além de estimular outras empresas a adotarem praticas semelhantes, com o
objetivo de melhorar o ambiente de trabalho e a satisfacdo dos seus colaboradores.

A principal limitagdo deste estudo foi a amostragem, que, embora tenha proporcionado
dados relevantes, poderia ser ampliada para oferecer uma visdo mais abrangente sobre a
percepcao dos trabalhadores no setor. Portanto, uma sugestdo para futuras pesquisas seria a
ampliacdo da amostra, visando um entendimento mais profundo sobre as variaveis que
impactam a qualidade de vida no trabalho na inddstria de petroleo e gas. Além disso, seria
interessante investigar mais detalhadamente as acdes praticas que as empresas podem adotar
para melhorar ainda mais a qualidade de vida dos seus colaboradores.
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