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RESUMO

Este estudo teve como objetivo geral: Analisar as percepgdes de profissionais de um meio de
hospedagem, localizado em Sao Luis (MA), acerca da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
a luz do modelo de Walton (1973) e os objetivos especificos sdo identificar os principais
aspectos ¢ dimensdes da QVT percebidos por colaboradores do meio de hospedagem
pesquisado; sugerir melhorias para fortalecer a QVT em ambientes de hospedagens. Trata-se
de uma pesquisa qualitativa, de natureza exploratdria, desenvolvida por meio de estudo de
caso. O referencial tedrico e o roteiro de coleta de dados foram fundamentados nas oito
dimensdes da QVT propostas por Walton. A coleta de informagdes foi realizada em maio de
2025, mediante a aplicacdo de entrevistas semiestruturadas com oito colaboradores de
diferentes setores, entre eles Recepgao, Governanca, Administracdo e Alimentos e Bebidas.
Os dados foram interpretados por meio da técnica de Andlise de Contetido. Os resultados
evidenciaram aspectos positivos relacionados ao ambiente fisico, as condi¢des laborais, as
relacdes interpessoais marcadas por respeito e cooperacgdo, as oportunidades de treinamento e
desenvolvimento e ao sentimento de orgulho de pertencer a organizagao. Em contrapartida,
foram identificadas fragilidades associadas a escala de trabalho 6x1, a sobrecarga em periodos
de alta demanda sazonal e a percep¢ao de compensagao salarial pouco equitativa em relagao
ao esfor¢o e as responsabilidades exigidas. Conclui-se que a QVT impacta diretamente a
satisfacdao, a produtividade e a imagem organizacional. Verificou-se ainda que as acdes de
bem-estar promovidas pela empresa, embora relevantes, ndo sdo suficientes para solucionar
problemas estruturais, o que evidencia a necessidade de politicas integradas voltadas a
flexibilizacdo da jornada, a melhoria das condi¢des ergonomicas, ao refor¢o das equipes em
periodos criticos e a adogdo de praticas mais justas de compensagao e reconhecimento.

Palavras-chave:Qualidade de Vida no Trabalho. Hotelaria. Meio de Hospedagem. Anélise de
Conteudo.



ABSTRACT

The general objective of this study was to analyze the perceptions of professionals working in
a lodging establishment located in Sao Luis, Maranhao, Brazil, regarding Quality of Work
Life (QWL), based on Walton's (1973) model. The specific objectives were to identify the
main aspects and dimensions of QWL perceived by the employees of the lodging
establishment and to propose improvements aimed at strengthening Quality of Work Life in
hospitality environments. 1. This is a qualitative and exploratory study developed through a
case study approach. The theoretical framework and the data collection instrument were based
on the eight dimensions of QWL proposed by Walton. Data were collected in May 2025
through questionnaires and semi-structured interviews with eight employees from different
sectors, including Front Desk, Housekeeping, Administration, and Food and Beverage. The
data were interpreted using the Content Analysis technique. The results revealed positive
aspects related to the physical work environment, working conditions, interpersonal
relationships marked by respect and cooperation, opportunities for training and development,
and a strong sense of pride in belonging to the organization. On the other hand, weaknesses
were identified in relation to the 6x1 work schedule, work overload during periods of high
seasonal demand, and the perception of inequitable salary compensation considering the effort
and responsibilities required. It was concluded that QWL directly impacts satisfaction,
productivity, and organizational image. It was also found that the well-being initiatives
promoted by the company, although relevant, are not sufficient to solve structural problems,
which highlights the need for integrated policies aimed at work schedule flexibility,
improvements in ergonomic conditions, reinforcement of staff during critical periods, and the
adoption of fairer compensation and recognition practices.

Keywords: Quality of Work Life. Hospitality Industry. Lodging Establishments. Walton’s
Model. Human Resource Management.
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1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem se consolidado como um tema de
crescente relevancia no campo da gestdo organizacional, especialmente em organizagdes cuja
prestagdo de servigos depende diretamente do desempenho humano e da qualidade das
relacdes estabelecidas entre trabalhadores, gestores e usudrios. Ao longo das ultimas décadas,
a tematica passou a ocupar espago significativo nas discussdes sobre gestdo de pessoas por
reconhecer que as condi¢cdes de trabalho influenciam ndo apenas o bem-estar dos
colaboradores, mas também o desempenho das organizagoes.

Sob essa perspectiva, a QVT ultrapassa a compreensdo limitada a oferta de beneficios
ou incentivos aos trabalhadores, abrangendo um conjunto de fatores relacionados as
condi¢des fisicas do ambiente laboral, a remuneracao justa, as oportunidades de crescimento
profissional, ao uso das capacidades individuais, ao equilibrio entre vida pessoal e
profissional, ao respeito aos direitos dos trabalhadores e a integragdo social no ambiente
organizacional (FERNANDES et al., 2017). Dessa forma, a QVT constitui um fendémeno
multidimensional que envolve aspectos objetivos e subjetivos da experiéncia laboral,
tornando-se um importante instrumento para compreender a relacdo entre trabalhador e
organizagao.

Essa compreensao amplia o papel da Qualidade de Vida no Trabalho dentro das
organizagdes, uma vez que evidencia sua influéncia tanto sobre a satisfacdo e o
comprometimento dos trabalhadores quanto sobre indicadores relacionados a produtividade, a
qualidade dos processos internos e ao alcance dos objetivos organizacionais. Conforme
destacam Fernandes et al. (2017), organizagdes que investem em melhores condi¢des de
trabalho tendem a favorecer o comprometimento dos colaboradores, reduzir problemas
relacionados ao ambiente laboral e fortalecer a qualidade dos servigos desenvolvidos. Nesse
sentido, a preocupagdo com a QVT deixa de representar apenas uma politica voltada ao
bem-estar individual e passa a ser compreendida como parte das estratégias de gestdo
organizacional, contribuindo para o desenvolvimento sustentdvel das organizagdes por meio
da valorizagao das pessoas.

No setor turistico e, principalmente, na hotelaria, essa discussdo adquire relevancia
ainda maior em razdo das caracteristicas inerentes a prestacdo dos servicos. Diferentemente
de atividades produtivas nas quais o produto final pode ser dissociado da atuagdo direta dos
trabalhadores, na hotelaria a experiéncia do cliente ¢ construida continuamente por meio da
interacao entre hospedes e colaboradores. Os meios de hospedagem constituem um dos

principais componentes da infraestrutura turistica, desempenhando papel fundamental para o



funcionamento da atividade turistica e acompanhando historicamente sua evolugdo
(MULLER; HALLAL; RAMOS, 2016; THOMAZI; BAPTISTA, 2018). Nesses
empreendimentos, a qualidade do atendimento, a hospitalidade e a eficiéncia operacional
dependem diretamente da atuagdo das equipes de trabalho, fazendo com que as condigdes
oferecidas aos trabalhadores influenciem, significativamente, a qualidade dos servigos
prestados (LEITE; TOMELIN; RAMOS, 2014).

Além disso, o ambiente de trabalho nos meios de hospedagem se caracteriza pela
necessidade de constante interacdo com diferentes publicos, pela adaptacdo as demandas dos
héspedes e pelo cumprimento de padrdoes de qualidade estabelecidos pelas organizagdes.
Nesse contexto, os colaboradores desempenham fungdes que exigem ndo apenas
competéncias técnicas, mas também habilidades relacionais, capacidade de resolucdo de
problemas e disponibilidade para lidar com situacdes diversas ao longo da rotina de trabalho.
Conforme evidenciam Leite et al. (2014), a qualidade dos servicos hoteleiros esta
intimamente relacionada as condi¢des em que esses profissionais desenvolvem suas
atividades, refor¢ando a importancia de compreender como percebem seu ambiente de
trabalho e de que forma essas percep¢des influenciam seu desempenho e satisfacdo
profissional.

Diante desse cenario, discutir a QVT no setor hoteleiro significa analisar ndo apenas
aspectos estruturais das organizagdes, mas também compreender como os trabalhadores
interpretam sua experiéncia laboral, percebem o reconhecimento recebido, identificam
oportunidades de desenvolvimento profissional e avaliam as condi¢des existentes para o
exercicio de suas fungdes. Isto posto, o objetivo geral deste trabalho ¢ Analisar as percepcoes
de profissionais de um meio de hospedagem, localizado em S3o Luis (MA), acerca da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) a luz do modelo de Walton (1973) e os seus objetivos
especificos sdao identificar os principais aspectos ¢ dimensdes da QVT percebidos por
colaboradores do meio de hospedagem pesquisado; sugerir melhorias para fortalecer a QVT
em ambientes de hospedagens. Essa perspectiva estd em consonancia com o modelo proposto
por Walton, que entende a QVT como resultado da intera¢do entre diferentes dimensdes
relacionadas as condigdes de trabalho e a experiéncia vivenciada pelos trabalhadores
(FERNANDES et al., 2017). Assim, compreender essas percep¢des se torna essencial para
identificar fatores que favorecem ou dificultam o bem-estar no ambiente organizacional.

Nesse sentido, investigar a QVT em meios de hospedagem ¢ relevante ndo apenas pela
contribuicao ao debate académico, mas também pelo potencial de fornecer informagdes que

subsidiem praticas de gestdo voltadas a valorizagdo das pessoas e ao aprimoramento da



qualidade dos servigos. O estudo de Bougas da Silva, Miranda e Hoffmann (2021) evidencia
que, diante de cenarios desafiadores, organizagdes do setor turistico recorreram a estratégias
relacionadas a gestdo de pessoas, ao apoio aos colaboradores, ao fortalecimento da
comunicacdo interna e a adaptacdo das praticas organizacionais, demonstrando que o
elemento humano ocupa posi¢do central na capacidade de resposta e de adaptacdo das
empresas. Dessa maneira, compreender a percepcdo dos trabalhadores acerca da QVT
também representa uma oportunidade para refletir sobre praticas gerenciais capazes de
fortalecer o comprometimento das equipes e contribuir para melhores resultados

organizacionais.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) constitui um dos principais temas
relacionados a gestdo de pessoas nas organizagdes contemporaneas, sendo amplamente
discutida em razdo de sua influéncia sobre o bem-estar dos trabalhadores e sobre o
desempenho organizacional. Embora atualmente seja compreendida como um conceito
abrangente, envolvendo aspectos fisicos, psicologicos, sociais € organizacionais do ambiente
laboral, sua construcdo ocorreu de maneira gradual, acompanhando as transformacoes
ocorridas nas relagdes de trabalho ao longo do século XX. Conforme destacam Fernandes et
al. (2017), a preocupacdo com a qualidade das condigdes de trabalho intensificou-se
principalmente a partir da década de 1970, quando pesquisadores passaram a questionar
modelos de gestdo excessivamente centrados na produtividade e na racionalizacdo do
trabalho, direcionando maior atengdo as necessidades humanas no ambiente organizacional.

Nesse contexto, a Qualidade de Vida no Trabalho passou a ser compreendida como um
elemento capaz de conciliar os interesses das organizagdes com as necessidades dos
trabalhadores. Em vez de restringir-se apenas as condicdes fisicas do ambiente laboral, a QVT
passou a abranger fatores relacionados a satisfacdo profissional, ao reconhecimento, as
oportunidades de desenvolvimento, as relagdes interpessoais, 2 autonomia e a percep¢ao de
justica dentro das organizagcdes. Dessa maneira, consolidou-se como um conceito
multidimensional, cuja compreensao exige considerar simultaneamente aspectos objetivos,
como remuneragdo, seguranca e infraestrutura, e aspectos subjetivos, relacionados as
percepgoes e experiéncias vivenciadas pelos trabalhadores (FERNANDES et al., 2017).

A evolucdo dos estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho também foi marcada
pelo desenvolvimento de diferentes modelos tedricos que buscaram compreender as relagdes
entre individuos e organizagdes. Fernandes et al. (2017) destacam que diversos autores
contribuiram para essa construgdo, entre eles Walton, Hackman e Oldham, Westley, Werther e
Davis, além de Nadler e Lawler. Embora apresentem enfoques distintos, esses modelos
compartilham a compreensdao de que a melhoria das condi¢cdes de trabalho favorece tanto o
desenvolvimento humano quanto o alcance dos objetivos organizacionais, refor¢ando a ideia
de que trabalhadores satisfeitos tendem a apresentar maior comprometimento com suas
atividades.

Nesse sentido, a QVT deixou de ser compreendida apenas como uma iniciativa
voltada ao bem-estar dos colaboradores e passou a ocupar posi¢do estratégica na gestao das

organizagdes. Conforme ressaltam Fernandes et al. (2017), ambientes organizacionais que
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promovem melhores condi¢cdes de trabalho tendem a favorecer o comprometimento, a
motivagdo, a satisfacdo e a produtividade dos trabalhadores, contribuindo também para a
melhoria da qualidade dos processos organizacionais. Assim, investir em Qualidade de Vida
no Trabalho representa nao apenas uma preocupagdo com os individuos, mas também uma
estratégia voltada ao fortalecimento das organizagdes diante de um cenario caracterizado por
constantes transformagdes econdmicas e sociais.

Outro aspecto importante trata do carater subjetivo da Qualidade de Vida no Trabalho.
Ainda que existam condi¢des objetivas capazes de influenciar o ambiente laboral, como
remuneragdo, jornada de trabalho e infraestrutura, a percep¢do dos trabalhadores acerca
dessas condi¢des também exerce papel fundamental na avaliagdo da QVT. Isso significa que
individuos inseridos em um mesmo contexto organizacional podem perceber de maneiras
distintas aspectos relacionados ao reconhecimento profissional, as oportunidades de
crescimento, ao relacionamento interpessoal e ao equilibrio entre vida pessoal e profissional.
Por essa razdo, os estudos sobre QVT frequentemente combinam indicadores objetivos e
subjetivos para compreender como os trabalhadores avaliam sua experiéncia no ambiente de
trabalho (FERNANDES et al., 2017).

Essa perspectiva torna-se especialmente relevante quando se considera que a
valorizacdo dos trabalhadores estd diretamente relacionada ao desenvolvimento das
organizagdes. Ambientes laborais que favorecem relagdes respeitosas, oportunidades de
participagdo e reconhecimento das capacidades individuais contribuem para fortalecer o
vinculo entre trabalhador e organizagdo, refletindo positivamente sobre a qualidade das
atividades desenvolvidas. Em contrapartida, contextos organizacionais que negligenciam
aspectos relacionados ao bem-estar tendem a comprometer a satisfacdo dos trabalhadores e,
consequentemente, influenciar o desempenho das equipes (FERNANDES et al., 2017).

Na atividade turistica, a discussao sobre Qualidade de Vida no Trabalho assume
importancia ainda maior devido a natureza dos servigos oferecidos. Diferentemente de setores
industriais, em que parte significativa da producdo pode ser automatizada, o turismo depende
intensamente da interagdo humana para a constru¢do das experiéncias vivenciadas pelos
visitantes. Conforme afirmam Miiller, Hallal e Ramos (2016), os meios de hospedagem
constituem um dos principais componentes da infraestrutura turistica, desempenhando papel
fundamental no desenvolvimento da atividade turistica. Nesse contexto, os trabalhadores
representam um dos principais recursos das organizagdes, uma vez que a qualidade dos
servicos prestados depende diretamente de sua atuagao cotidiana.

No ambito da hotelaria, Leite et al. (2014) ressaltam que a prestagdo de servicos
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envolve contato permanente entre colaboradores e hdspedes, tornando o fator humano
elemento essencial para a satisfacdo dos clientes. Essa caracteristica evidencia que as
condigdes de trabalho oferecidas pelas organizagdes ndo afetam apenas os trabalhadores, mas
também influenciam a qualidade dos servigos disponibilizados aos usuarios. Assim,
compreender a percepcdo dos colaboradores acerca da Qualidade de Vida no Trabalho
torna-se uma estratégia relevante tanto para promover melhores condi¢des laborais quanto
para fortalecer a qualidade dos servigos oferecidos pelos meios de hospedagem.

Corroborando essa perspectiva, Boucas da Silva et al. (2021), ao analisarem
estratégias adotadas por empresas do setor turistico durante a pandemia da COVID-19,
observaram que praticas relacionadas a gestdo de pessoas, a comunicagdo interna € ao apoio
aos trabalhadores assumiram papel central na capacidade de adaptacdo das organizagdes
diante de cenarios adversos. Os autores demonstram que a valorizagdo dos colaboradores
constitui elemento importante para a manutencdo das atividades organizacionais,
evidenciando que o desempenho das empresas do setor turistico esta diretamente relacionado
as condigoes oferecidas aos seus trabalhadores.

Diante desse panorama, observa-se que a QVT representa um tema de elevada
relevancia tanto para o campo académico quanto para a gestdo das organizagdes. Sua
compreensdo envolve multiplas dimensdes relacionadas as condi¢des de trabalho, as relagdes
interpessoais, ao desenvolvimento profissional e as percep¢des dos trabalhadores acerca de
sua experiéncia laboral. Entre os diversos modelos desenvolvidos para avaliar a QVT,
destaca-se a proposta elaborada por Richard Walton, considerada uma das mais utilizadas em
pesquisas nacionais e internacionais por apresentar uma abordagem ampla e multidimensional
da qualidade de vida no ambiente organizacional (FERNANDES et al., 2017). Em razao
dessa abrangéncia e de sua ampla utilizacdo em estudos cientificos, o modelo de Walton foi
adotado como principal referencial tedrico da presente pesquisa, sendo apresentado e

discutido na secdo seguinte.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho no turismo e na hotelaria

O setor de turismo caracteriza-se por reunir atividades econdmicas que possuem como
principal finalidade atender as necessidades de deslocamento, permanéncia e lazer das
pessoas, envolvendo uma ampla rede de servigos interdependentes, como meios de
hospedagem, alimentacdo, transporte, entretenimento e agenciamento de viagens. Nesse
contexto, os meios de hospedagem desempenham papel fundamental para o funcionamento da

atividade turistica, uma vez que oferecem a infraestrutura necessaria para acolher os visitantes
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e garantir sua permanéncia nos destinos turisticos. Conforme destacam Miiller, Hallal e
Ramos (2016), os meios de hospedagem constituem um dos principais componentes da
infraestrutura do turismo, acompanhando a evolucdo historica da atividade e adaptando-se
continuamente as mudangas nas demandas dos viajantes e as transformagdes do proprio
mercado turistico.

A evolugdo da hotelaria ocorreu paralelamente ao desenvolvimento do turismo,
assumindo diferentes caracteristicas ao longo da historia. Thomazi e Baptista (2018) destacam
que os meios de hospedagem passaram por constantes transformagdes em sua estrutura fisica,
na forma de organizagdo dos servigos e na maneira como passaram a atender as expectativas
dos hospedes. Essas mudancas acompanharam o crescimento da atividade turistica e o
aumento da competitividade entre os empreendimentos, fazendo com que a qualidade dos
servicos oferecidos se tornasse um dos principais diferenciais das organizacdes do setor.
Nesse cendrio, observa-se que a hotelaria deixou de oferecer apenas acomodagado para assumir
papel estratégico na constru¢do da experiéncia turistica, exigindo elevados padrdes de
atendimento e constante aperfeicoamento dos processos organizacionais.

Entretanto, diferentemente de outros segmentos econdomicos em que parte significativa
da produgdo pode ser automatizada, a hotelaria caracteriza-se por depender intensamente da
atuagdo humana para a prestacdo dos servigos. O atendimento ao hospede ¢ realizado por
diferentes profissionais que, diariamente, executam atividades relacionadas a recepcao,
governanga, alimentos e bebidas, manutencdo, lazer e administragdo. Dessa forma, a
qualidade percebida pelo cliente resulta diretamente da interacdo estabelecida entre
colaboradores e hospedes, tornando os trabalhadores um dos principais recursos das
organizagdes hoteleiras (LEITE; TOMELIN; RAMOS, 2014).

Essa caracteristica faz com que a gestdo de pessoas assuma papel central no contexto
dos meios de hospedagem. Além da execucdo das atividades operacionais, os trabalhadores
sdo responsaveis por transmitir hospitalidade, acolhimento, cordialidade e eficiéncia, aspectos
que influenciam diretamente a experiéncia do visitante. Assim, as organizagdes hoteleiras
dependem ndo apenas de infraestrutura adequada, mas também da capacidade de seus
colaboradores em prestar servigos de qualidade, refor¢ando a necessidade de investir em
condi¢des de trabalho que favorecam o desenvolvimento profissional e o bem-estar das
equipes (LEITE; TOMELIN; RAMOS, 2014).

Sob essa perspectiva, a Qualidade de Vida no Trabalho torna-se um elemento
relevante para a gestdo dos meios de hospedagem, uma vez que as condigdes oferecidas aos

trabalhadores podem influenciar tanto sua satisfagdo quanto a qualidade dos servigos
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prestados. Conforme observam Leite, Tomelin e Ramos (2014), estudos voltados para a
hotelaria demonstram que compreender a percep¢do dos colaboradores acerca de seu
ambiente laboral possibilita identificar fatores que interferem no desempenho das atividades,
subsidiando a elaboragdao de praticas gerenciais voltadas a melhoria das condigdes de
trabalho. Os autores ressaltam ainda que trabalhadores satisfeitos tendem a desenvolver suas
funcdes de maneira mais comprometida, refletindo positivamente no atendimento oferecido
aos hospedes.

Embora a literatura sobre Qualidade de Vida no Trabalho tenha se desenvolvido em
diferentes areas da Administragcdo e da Psicologia Organizacional, os estudos direcionados
especificamente ao setor hoteleiro ainda representam um campo em expansdo. Parte
significativa das pesquisas concentra-se na avaliacdo das condi¢cdes de trabalho dos
profissionais, buscando compreender como fatores relacionados ao ambiente organizacional,
as relagdes interpessoais e a gestdo das equipes influenciam a percepc¢ao dos trabalhadores
sobre sua experiéncia laboral. Nesse sentido, Leite, Tomelin ¢ Ramos (2014), ao investigarem
a Qualidade de Vida no Trabalho de camareiras em hotéis localizados em Foz do Iguacu (PR),
identificaram que a percep¢ao das trabalhadoras variava entre as diferentes dimensoes
propostas por Walton, evidenciando que a avaliacdo da QVT depende da forma como os
colaboradores vivenciam sua rotina de trabalho e interpretam as condig¢des oferecidas pela
organizagao.

A relevancia da gestdo de pessoas para os empreendimentos turisticos também foi
evidenciada por Boucas da Silva, Miranda e Hoffmann (2021), ao analisarem as estratégias
adotadas por empresas do setor turistico durante a pandemia da COVID-19. Os autores
observaram que, diante de um contexto de elevada instabilidade, diversas organizagdes
passaram a adotar medidas voltadas a reorganizacdo das equipes, a comunicagao interna € ao
apoio aos colaboradores como forma de enfrentar os impactos provocados pela crise sanitaria.
Ainda que o estudo tenha sido desenvolvido em um cendrio excepcional, seus resultados
demonstram que o fator humano ocupa posi¢do estratégica na capacidade de adaptacdo das
organizacdes turisticas, reforcando a importancia da gestdo das pessoas para a continuidade
das atividades e para a manutencao da qualidade dos servigos oferecidos.

Outro aspecto relevante refere-se a natureza dos servigos turisticos, cuja producao e
consumo ocorrem, em grande medida, de forma simultanea. Diferentemente de produtos
materiais, os servicos hoteleiros sao produzidos no momento da interacdo entre trabalhadores
e hospedes, tornando a atuacdo dos colaboradores parte integrante da experiéncia turistica.

Assim, aspectos relacionados ao ambiente organizacional, & motivagdo, ao reconhecimento
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profissional e as condi¢des de trabalho podem refletir diretamente na percepcao de qualidade
construida pelos clientes, evidenciando que a valorizagdo dos trabalhadores constitui
elemento importante tanto para o desempenho organizacional quanto para a competitividade
dos empreendimentos turisticos (LEITE et al., 2014; BOUCAS DA SILVA et al., 2021).

Nesse contexto, discutir QVT na hotelaria significa reconhecer que os trabalhadores
representam um dos principais ativos das organizagdes turisticas. Mais do que executar
atividades operacionais, esses profissionais participam da constru¢do das experiéncias
vivenciadas pelos hospedes, influenciando diretamente a imagem e a qualidade dos servigos
prestados pelos meios de hospedagem. Dessa forma, compreender como os colaboradores
percebem as condigdes de trabalho oferecidas pelas organizagdes se torna uma etapa
fundamental para subsidiar praticas gerenciais capazes de promover ambientes laborais mais
favoraveis ao desenvolvimento humano e organizacional. Considerando essas caracteristicas,
observa-se que a investigacdo da QVT em meios de hospedagem demanda instrumentos
capazes de avaliar diferentes aspectos relacionados a experiéncia dos trabalhadores. Entre os
modelos desenvolvidos para essa finalidade, destaca-se a proposta elaborada por Richard
Walton, cuja abordagem multidimensional permite compreender a QVT por meio da analise
de diferentes fatores que influenciam o cotidiano laboral. Em razdo dessa abrangéncia e de
sua ampla utilizagdo em pesquisas sobre QVT, o modelo de Walton foi adotado como base
teorica da presente pesquisa e serd apresentado na se¢ao seguinte.
2.3 O modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Walton

Entre os diversos modelos desenvolvidos para avaliar a QVT, a proposta elaborada por
Richard Walton, em 1973, consolidou-se como uma das principais referéncias utilizadas em
estudos organizacionais. Sua relevancia decorre da compreensdo de que a qualidade de vida
no ambiente laboral ndo depende exclusivamente de fatores econdmicos ou estruturais, mas
resulta da interagdo entre diferentes dimensdes que influenciam a experiéncia dos
trabalhadores. Ao considerar aspectos relacionados as condi¢des fisicas de trabalho, as
relagdes interpessoais, as oportunidades de desenvolvimento profissional, ao equilibrio entre
vida pessoal e trabalho e ao significado atribuido as atividades exercidas, Walton propde uma
abordagem abrangente capaz de compreender a complexidade das relagdes estabelecidas entre
individuo e organizacdo (FERNANDES et al., 2017).

Conforme destacam Fernandes et al. (2017), o modelo de Walton representa um marco
nos estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho por romper com perspectivas restritas que
associavam a satisfacdo dos trabalhadores apenas a remuneragao ou as condigdes materiais do

ambiente laboral. O autor compreende que o trabalho exerce influéncia sobre diferentes
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dimensdes da vida humana e, por essa razdo, a avaliacdo da QVT deve considerar aspectos
fisicos, psicolédgicos, sociais e organizacionais. Dessa forma, o modelo amplia a compreensdo
sobre o bem-estar no trabalho ao reconhecer que fatores como autonomia, reconhecimento,
integragdo social e oportunidades de crescimento também interferem diretamente na
percepgao dos trabalhadores acerca de sua experiéncia profissional. A proposta de Walton
também se diferencia por reconhecer que a QVT constitui um fendmeno multidimensional,
cuja avaliagdo exige a analise integrada de diferentes fatores. Para Fernandes et al. (2017),
essa caracteristica explica a ampla utilizagdo do modelo em pesquisas académicas e em
estudos organizacionais desenvolvidos nas mais diversas areas do conhecimento. Ao reunir
diferentes dimensdes da experiéncia laboral em uma Unica estrutura analitica, Walton oferece
um instrumento capaz de compreender tanto as condi¢des objetivas do trabalho quanto as
percepgdes subjetivas construidas pelos trabalhadores ao longo de sua trajetoria profissional.

Outro aspecto que contribui para a permanéncia do modelo de Walton nas pesquisas
contemporaneas refere-se a sua capacidade de adaptacdo a diferentes contextos
organizacionais. Embora tenha sido desenvolvido na década de 1970, seus principios
continuam sendo aplicados em estudos sobre organizagdes publicas, empresas privadas,
instituicdes de ensino, organizagdes hospitalares e, de maneira significativa, em pesquisas
relacionadas ao setor turistico e hoteleiro. Fernandes et al. (2017) ressaltam que, mesmo
diante do surgimento de outros modelos tedricos voltados para a Qualidade de Vida no
Trabalho, a proposta de Walton permanece como uma das mais utilizadas devido a
abrangéncia de suas categorias e a possibilidade de aplicacdo em diferentes realidades
organizacionais.

No contexto da hotelaria, o modelo se mostra, especialmente, pertinente por permitir a
analise de fatores diretamente relacionados as caracteristicas da prestacdo de servicos.
Conforme observam Leite, Tomelin e Ramos (2014), a qualidade dos servigos hoteleiros
depende diretamente da atuacdo dos trabalhadores e das condig¢des oferecidas para o
desenvolvimento de suas atividades. Dessa maneira, compreender como os colaboradores
avaliam aspectos relacionados as condi¢des de trabalho, as oportunidades de crescimento, ao
reconhecimento profissional e as relagdes interpessoais se torna fundamental para
compreender a propria qualidade dos servigos oferecidos pelos meios de hospedagem. A
utilizagdo do modelo de Walton nesse contexto possibilita analisar essas diferentes dimensoes
de forma integrada, favorecendo uma compreensao mais ampla da realidade vivenciada pelos
trabalhadores do setor. Além disso, o modelo apresenta uma importante contribui¢dao

metodologica ao transformar dimensdes abstratas da experiéncia laboral em categorias
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passiveis de investigacdo empirica. Cada dimensdo proposta por Walton corresponde a um
conjunto de aspectos que podem ser observados e analisados por meio da percepcao dos
trabalhadores, permitindo identificar potencialidades e fragilidades presentes no ambiente
organizacional. Essa caracteristica torna o modelo particularmente adequado para pesquisas
qualitativas, como a presente investigacdo, uma vez que possibilita relacionar os depoimentos
dos participantes as diferentes dimensdes da QVT, favorecendo interpretacdes mais
aprofundadas acerca da realidade estudada.

Em razdo dessa abrangéncia, o modelo de Walton foi adotado como referencial teérico
desta pesquisa. Sua estrutura analitica permite compreender a QVT para além das condi¢des
materiais do ambiente laboral, incorporando aspectos relacionados ao desenvolvimento
humano, as relagdes sociais, a justica organizacional e ao significado do trabalho na vida dos
individuos. Além disso, trata-se de um modelo amplamente reconhecido na literatura nacional
sobre QVT e ja aplicado em pesquisas desenvolvidas no contexto da hotelaria, como o estudo
realizado por Leite et al. (2014), o que reforca sua adequacdo aos objetivos desta
investigagao.

Walton organiza sua proposta em oito dimensodes fundamentais: compensagao justa e
adequada; condigoes de trabalho; uso e desenvolvimento das capacidades; oportunidades de
crescimento e seguranga; integracdo social na organizagdo; constitucionalismo; trabalho e
espaco total de vida; e relevancia social do trabalho. Embora cada uma dessas dimensdes
represente um aspecto especifico da experiéncia laboral, elas sio compreendidas de maneira
integrada, uma vez que a percep¢do da QVT resulta da interag@o entre todos esses elementos.
Assim, a andlise da QVT ndo deve ocorrer de forma isolada, mas considerar como essas
diferentes dimensdes se articulam na construcdo da experiéncia cotidiana dos trabalhadores
(FERNANDES et al., 2017). Considerando essa perspectiva, as oito dimensodes propostas por
Walton constituem a base analitica desta pesquisa. Além de orientarem a constru¢do do
roteiro de entrevistas, elas serviram como referéncia para a organizacdo das categorias de

analise utilizadas na interpretacdo dos dados empiricos.

2.3.1 As dimensées da Qualidade de Vida no Trabalho segundo Walton

A proposta desenvolvida por Walton (1973) fundamenta-se na compreensao de que a
Qualidade de Vida no Trabalho resulta da interacao entre diferentes fatores que influenciam a
experiéncia dos trabalhadores no ambiente organizacional. Conforme discutido anteriormente,
o modelo rompe com concepgdes restritas que associavam a satisfagao no trabalho apenas a

remuneragdo ou as condi¢gdes fisicas do ambiente laboral, propondo uma abordagem
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multidimensional capaz de contemplar aspectos materiais, sociais, psicologicos e
organizacionais da vida profissional (FERNANDES et al., 2017). Para estes autores, Walton
organiza sua proposta em oito dimensOes consideradas essenciais para compreender a
percepcao dos trabalhadores acerca da QVT. Essas dimensdes ndo devem ser analisadas de
forma isolada, uma vez que a experiéncia laboral ¢ construida pela interag¢@o entre diferentes
fatores que influenciam simultaneamente o bem-estar, a satisfacdo e o desenvolvimento
profissional. Dessa maneira, o modelo permite uma avaliagdo mais abrangente das condi¢des
de trabalho, contemplando aspectos objetivos e subjetivos da realidade organizacional.

A primeira dimensdo corresponde a compensacdo justa e adequada, relacionada a
percepgao do trabalhador sobre a remuneracdo recebida e aos beneficios oferecidos pela
organizagdo. Para Walton, a compensacdo deve ser percebida como compativel com as
responsabilidades exercidas e suficiente para proporcionar condi¢des dignas de vida,
contribuindo para a sensagdo de justica organizacional (FERNANDES et al., 2017). Embora a
remuneragdo seja um aspecto importante da QVT, o autor ressalta que ela representa apenas
uma das diversas dimensdes que compdem a experiéncia laboral. A segunda dimensdo
refere-se as condigdes de trabalho, abrangendo aspectos como ambiente fisico, seguranga,
ergonomia, infraestrutura, jornada de trabalho e recursos disponibilizados para a realizacao
das atividades. Essa dimensdo assume especial relevancia por estar diretamente relacionada a
saude, ao conforto e a seguranga dos trabalhadores durante a execu¢do de suas fungdes. No
contexto da hotelaria, Leite et al. (2014) destacam que a qualidade dos servigos prestados
depende, entre outros fatores, das condigdes oferecidas aos colaboradores para o desempenho
de suas atividades, reforcando a importancia dessa dimensao para organizacdes cuja prestacao
de servicos depende intensamente da atuagdo humana.

A terceira dimensdo corresponde ao uso e desenvolvimento das capacidades,
contemplando aspectos relacionados a autonomia, a utilizagao das competéncias individuais,
a participacdo nas decisdes e as oportunidades de aprendizagem oferecidas pela organizagao.
Conforme destacam Fernandes et al. (2017), essa dimensdo busca compreender se o
trabalhador consegue aplicar seus conhecimentos e habilidades no cotidiano profissional, bem
como desenvolver novas competéncias ao longo de sua trajetéria na organizagdo. Em seguida,
Walton apresenta a dimensdo oportunidades de crescimento e seguranga, que envolve as
perspectivas de desenvolvimento profissional, estabilidade no emprego, possibilidades de
promocao e reconhecimento do desempenho. Essa dimensdo procura identificar de que
maneira os trabalhadores percebem suas oportunidades de evolucao profissional e a seguranca

em relacdo a continuidade do vinculo empregaticio, fatores que influenciam diretamente sua
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motivagdo e comprometimento.

Outra dimensdo relevante ¢ a integragao social na organiza¢ao, relacionada as relagdes
interpessoais estabelecidas no ambiente de trabalho. Nessa perspectiva, Walton considera
fundamentais aspectos como respeito mutuo, cooperacao, igualdade de oportunidades e
auséncia de discriminacdo. Em organizag¢des prestadoras de servigos, como os meios de
hospedagem, a interagdo entre trabalhadores constitui elemento essencial para o
funcionamento das atividades e para a qualidade do atendimento oferecido aos clientes,
evidenciando a importancia dessa dimensao para a gestao das equipes (LEITE et al., 2014). O
modelo contempla ainda o constitucionalismo, dimensao voltada ao respeito aos direitos dos
trabalhadores, a justiga organizacional, a transparéncia das normas e a possibilidade de
participagdo nas decisdes relacionadas ao ambiente de trabalho. Complementarmente, a
dimensdao trabalho e espaco total de vida considera o equilibrio entre as atividades
profissionais e a vida pessoal, reconhecendo que as exigéncias do trabalho podem produzir
impactos em outras esferas da vida dos individuos. Por fim, a relevancia social do trabalho
refere-se ao significado atribuido ao trabalho desenvolvido, a imagem da organizagdo perante
a sociedade, a ética institucional e ao orgulho que o trabalhador sente em pertencer a empresa
(FERNANDES et al., 2017).

Embora todas as dimensdes sejam relevantes para compreender a QVT, algumas
assumem maior destaque na presente pesquisa por sua relagdo direta com os objetivos do
estudo e com a realidade dos meios de hospedagem. Aspectos relacionados as condi¢des de
trabalho, ao uso e desenvolvimento das capacidades, as oportunidades de crescimento, a
compensagdo, a integracdo social e ao equilibrio entre trabalho e vida pessoal aparecem de
forma recorrente tanto na literatura quanto no instrumento de coleta de dados adotado nesta
investigacao. Conforme demonstram Leite et al. (2014), essas dimensdes exercem influéncia
significativa sobre a percep¢ao dos trabalhadores da hotelaria e podem refletir diretamente na
qualidade dos servigos oferecidos aos hospedes. Dessa forma, as oito dimensdes propostas
por Walton constituem uma estrutura analitica capaz de compreender a QVT de maneira
integrada, permitindo analisar como diferentes fatores se articulam na construcdo da
experiéncia laboral. Em razdo dessa abrangéncia, o modelo foi adotado como base para a
elaboracdo do roteiro de entrevistas e para a organizacdo das categorias de analise desta
pesquisa, possibilitando interpretar as percepcdes dos colaboradores do meio de hospedagem

investigado a luz de um dos referenciais mais consolidados da literatura sobre QVT.

2.4 Breves Comentarios sobre a Hotelaria em Sao Luis do Maranhao
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A hotelaria tem origem vinculada a propria necessidade humana de deslocamento e
acolhimento ao longo da historia. Conforme Thomazi e Baptista (2018), as primeiras formas
de hospedagem surgiram para atender viajantes que necessitavam de abrigo, alimentagao e
seguranca durante seus deslocamentos. Ao longo do tempo, essas formas de acolhimento
acompanharam o desenvolvimento das rotas comerciais, das viagens e, posteriormente, do
turismo, dando origem a hotelaria moderna. Na mesma perspectiva, Miiller et al. (2016)
destacam que o processo de evolucdo dos meios de hospedagem ocorreu paralelamente as
transformagdes econdmicas, sociais e culturais, tornando a hospitalidade uma atividade cada
vez mais organizada e profissionalizada. No Brasil, a hotelaria também se desenvolveu a
partir das necessidades de acolhimento dos viajantes, inicialmente por meio de estalagens,
hospedarias e pousadas, evoluindo gradativamente para empreendimentos mais estruturados.
De acordo com estes mesmos autores, a expansao da hotelaria brasileira acompanhou o
crescimento da atividade turistica, da urbaniza¢do e do desenvolvimento econdmico do pais,
consolidando-se principalmente ao longo do século XX. Da mesma forma, Thomazi
,Baptista et.al(2018) observam que os meios de hospedagem deixaram de representar apenas
locais de passagem para assumirem posi¢ao estratégica na infraestrutura turistica, oferecendo
servicos cada vez mais especializados e adequados as novas demandas dos visitantes.

No contexto maranhense, a hotelaria se desenvolveu em estreita relagdo com o
crescimento da atividade turistica e com a valorizacdo do patriménio histérico-cultural de
Sao Luis. Segundo Ferreira (2010), a capital maranhense apresenta caracteristicas que
favorecem a atividade hoteleira, destacando-se tanto pelo reconhecimento de seu Centro
Historico como Patrimoénio Cultural Mundial quanto pela fungdo estratégica exercida na
recepgdo de turistas que visitam o estado. A autora também evidencia que Sao Luis retne
diferentes segmentos turisticos, entre eles o turismo cultural e o turismo de negocios, fatores
que contribuem para a expansao e diversificagdo da oferta de meios de hospedagem.

Nesse cendrio, a atividade hoteleira assume papel relevante por estar inserida em uma
cidade cuja identidade ¢ fortemente marcada pela cultura, pela preservagdo historica e pela
crescente dindmica turistica. Conforme demonstra Ferreira (2010), o desenvolvimento da
hotelaria em S3o Luis acompanha as transformagdes do mercado turistico local, atendendo
tanto visitantes motivados pelo patrimonio histdrico-cultural quanto aqueles vinculados ao
turismo de negocios. Dessa forma, a hotelaria da capital ndo se restringe a oferta de
hospedagem, mas integra uma rede de servigos indispensavel para a experiéncia turistica e
para o fortalecimento da economia do turismo.

Ao comparar diferentes contextos, observa-se que a hotelaria mundial apresenta um
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processo historico mais amplo, marcado pela constante diversificacdo das formas de
hospedagem e pela profissionalizagdo dos servigos. Thomazi,Baptista et.al (2018) ressaltam
que essas mudancas acompanharam as transformacdes da sociedade e da propria atividade
turistica. No Brasil, por sua vez, Miiller et al.(2016) afirmam que a evolucao da hotelaria
ocorreu em consonancia com o crescimento urbano e com a expansdo do turismo,
consolidando os meios de hospedagem como um dos principais componentes da
infraestrutura turistica nacional. Em Sao Luis, entretanto, a hotelaria apresenta caracteristicas
proprias. Conforme Ferreira (2010), a presenga de importantes empreendimentos industriais,
do complexo portudrio e de institui¢des publicas fortalece o fluxo de turistas de negocios, ao
mesmo tempo em que o patrimonio histérico-cultural impulsiona o turismo de lazer e
cultural. Essa combinagdo faz com que os meios de hospedagem da capital atendam publicos
distintos, exigindo estratégias diferenciadas de gestdo e de prestacdo de servigos.

Dessa maneira, percebe-se que a hotelaria, embora possua caracteristicas comuns em
diferentes contextos, assume especificidades conforme as caracteristicas de cada destino
turistico. Enquanto a hotelaria mundial ¢ resultado de um longo processo de evolugdo das
formas de hospedagem, no Brasil ela consolidou-se como elemento essencial da
infraestrutura turistica. Em Sdo Luis, conforme observa Ferreira (2010), destaca-se pela
estreita relagdo com o patrimdnio histdrico, com a dindmica cultural e com o turismo de
negocios, desempenhando papel importante na recepgao dos visitantes e no desenvolvimento
da atividade turistica local. Por fim, este mesmo autor ressalta que compreender a hotelaria
de Sao Luis exige considerar sua inser¢do na dindmica urbana e turistica da capital
maranhense. Nesse contexto, os meios de hospedagem representam muito mais do que locais
destinados a pernoite, constituindo parte fundamental da infraestrutura turistica e
contribuindo para a consolidagdo da imagem do destino e para a experiéncia vivenciada

pelos visitantes.
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3 METODOLOGIA

A presente pesquisa se caracteriza como qualitativa e de natureza exploratoria. A
abordagem qualitativa permite compreender os significados, as percepgdes e as
interpretagdes construidas pelos sujeitos acerca da realidade em que estdo inseridos,
possibilitando uma compreensao aprofundada dos fendmenos sociais a partir do contexto em
que sdo produzidos (FLICK, 2009). O carater exploratorio se justifica pela necessidade de
ampliar o conhecimento sobre a QVT no contexto da hotelaria, buscando compreender como
os colaboradores percebem as condigdes de trabalho oferecidas pela organizagao e os fatores
que influenciam seu bem-estar no ambiente laboral.

O estudo foi desenvolvido em um empreendimento hoteleiro economico , localizado
no municipio de S3o Luis, Maranhdo. A escolha do locus da pesquisa se fundamenta na
relevancia da hotelaria para o desenvolvimento da atividade turistica na capital maranhense,
considerando que os meios de hospedagem desempenham papel essencial na oferta de
servigos turisticos e na experiéncia dos visitantes. Em atendimento aos principios éticos que
orientam a pesquisa cientifica e visando preservar a identidade da organizacao participante, o
empreendimento serd identificado neste estudo como Empresa A.

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas semiestruturadas, técnica que
possibilita maior flexibilidade durante a investigacdo ao permitir o aprofundamento de
questdes que emergem no decorrer da entrevista, sem perder o direcionamento estabelecido
pelos objetivos da pesquisa (VEAL, 2011). O roteiro de entrevista foi elaborado com base no
modelo de QVT proposto por Walton (1973), contemplando as dimensdes de compensacao
justa e adequada,condi¢gdes de trabalho,uso e desenvolvimento das capacidades,
oportunidades de crescimento e seguranca, integragdo social na organizagdo,
constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida e relevancia social do trabalho (Quadro 1)
Além dessas dimensdes, foram incluidas questdes relacionadas as praticas organizacionais
voltadas a promocdao da QVT e as sugestdes apresentadas pelos colaboradores para o
aprimoramento das a¢des desenvolvidas pela empresa.A inteligéncia artificial Perplexity ai
foi utilizada como apoio na elaboracdo do grafico, com base nos quadros analiticos deste
trabalho.

Quadro 1 — Roteiro semiestruturado baseado em Walton (1973)

Categorias Questionamentos

- 1. Como vocé avalia as condicdes do ambiente fisico do seu local de trabalho
Condigdes de Trabalho P
(temperatura, ruido, iluminagéo, limpeza)?

Ambiente fisico . e . .

( .| 2. Os equipamentos e mobiliarios disponiveis sdo adequados para o desempenho de
seguranga, ergonomia, ~ ~ - SO

) suas fung¢des? Se ndo, quais sdo os principais problemas enfrentados?

infraestrutura)

3. Vocé percebe riscos a sua saude ou a sua seguranca no desempenho das suas
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atividades? Sem sim, poderia exemplificar?

Uso e desenvolvimento
das Competéncias

Considerando o conceito de competéncias que se traduz como a combinagdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes que respondem pelo desempenho de um
profissional na execucdo de seu trabalho (Chouhan & Srivastava, 2014), pergunto:

4. Vocé sente que tem oportunidades para utilizar plenamente suas competéncias

crescimento e seguranga
(Perspectivas de carreira,
estabilidade no emprego,
promogao)

rtuni . o .
gorpgl dlil;;gides uso gz (conhecimentos, habilidades e atitudes) no trabalho? Comente.
cg m eténcia,s 5. A empresa oferece treinamentos/capacitacdes que contribuem para o seu
au toﬁomia) ’ desenvolvimento profissional? Comente.
6. Vocé sente que tem autonomia (liberdade) para tomar decisdes e executar suas
tarefas no trabalho? Poderia exemplificar? Comente.
Oportunidades de 7. A empresa oferece oportunidades de crescimento profissional, como promogdes,

planos de cargos e salarios etc.? Como vocé avalia essas oportunidades?

8. Vocé acredita ter estabilidade no emprego ou teme ser demitido a qualquer
momento? Comente.

9. Seu trabalho é reconhecido (valorizado) pelos gestores e colegas? Como esse
reconhecimento foi demonstrado? Comente.

Compensacdo Justa e
Adequada

(Salarios, beneficios,
remuneragdo variavel)

10. Vocé considera sua remuneracdo justa em relagdo as suas fungbes e
responsabilidades? Comente.

11. Além do salario, vocé recebe beneficios (alimentagdo, transporte, plano de satude
etc.)? Como avalia esses beneficios?

Integragdo  Social no
Trabalho

(Relagdes interpessoais,
trabalho em  equipe,
respeito no ambiente de

trabalho)

12. Como vocé descreveria a qualidade dos relacionamentos entre os colaboradores
na empresa? O ambiente favorece a colaboragao e o respeito mutuo?

13. Vocé percebe igualdade de oportunidades de crescimento profissional para todos,
independentemente de género, etnia, idade, orientacdo sexual ou religidao? Comente.
14. Ja presenciou ou vivenciou alguma situacdo de preconceito/discriminagdo ou
assédio moral/sexual no ambiente de trabalho? Se sim, como a empresa lidou com a
situacao?

Constitucionalismo  no
Trabalho

(Direitos  trabalhistas,
justica  organizacional,
transparéncia)

15. Vocé percebe que a empresa cumpre com todos os seus direitos trabalhistas
(registro formal, pagamento correto, beneficios exigidos por lei etc.)? Comente.

16. A comunicacdo da empresa sobre regras/normas e direitos do trabalhador é clara
e transparente? Comente.

17. Vocé sente que tem espago para expressar suas opinides e sugestdes dentro da
empresa? Suas ideias sdo consideradas?

Trabalho e Espaco na
Vida
(Equilibrio trabalho-vida

18. Vocé ja se sentiu sobrecarregado no trabalho? Como isso impactou seu
desempenho e bem-estar?

19. Sua rotina de trabalho (carga horéria, atividades) permite equilibrio entre vida
pessoal e profissional? Comente.

melhoria da QVT no
setor hoteleiro

1 horari . . o . , .
pessoal, carga NOTaMla, | 50 Seu trabalho influencia positiva ou negativamente a sua satude fisica e/ou mental?
estresse)

Comente.

Relevancia Social do R ” A ~
Trabalho 21. Vocé sente que a empresa age com ¢tica e transparéncia nas relagdes com

- funciondrios e clientes? Comente.
(Valorizagdo do trabalho, N . o .
) . 22. Vocé sente orgulho de trabalhar nesta empresa? O que mais contribui para isso?
impacto social, . . . , ,

. 23. Seu trabalho ¢é reconhecido pelos clientes/hospedes e/ou lideres da empresa?

reconhecimento .

. Como isso acontece?
profissional)
Politicas de QVT da | 24. A empresa adota medidas para melhorar a QVT dos funcionarios? Como vocé
empresa avalia essas medidas?
Sugestoes para a

25. O que a empresa poderia fazer para melhorar a sua qualidade de vida no trabalho?

Fonte: Elaboracao propria baseada em Walton (1973).

A unidade de andlise compreende os colaboradores da Empresa A. A definicdo da

amostra ocorreu por adesdo, considerando a disponibilidade dos participantes para

integrarem a pesquisa. Ao final da coleta de dados, participaram do estudo oito

colaboradores pertencentes aos setores de Recepcdo, Governanca, Administracdo e
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Alimentos e Bebidas (Quadro 2), possibilitando a obten¢do de diferentes perspectivas acerca
da QVT. Em pesquisas qualitativas, a suficiéncia da amostra ¢ determinada pela capacidade
de representar, em intensidade e diversidade, as multiplas dimensdes do fendomeno
investigado, e ndo pela representatividade estatistica dos participantes (MINAYO, 2017).

Quadro 1 — Caracterizagao da amostra

Entrevistado Idade Sexo Tempo na Escolaridade Setor
organizaciao

A 27 F 4 Anos Graduagdo Recepgao pela
Completa Tarde

B 33 M 4 Anos Ensino Médio Recepgao pela
Completo Noite

C 42 F 3 Anos Ensino Médio Governanga pela
Completo tarde

D 28 F 2 Anos Graduagdo em Saldo A&B

Andamento

E 30 F 11 Anos Graduagédo Administrac¢do
Completa

F 32 F 8 Anos Graduagdo Recepgao pela
Completa Manha

H 36 M 5 Anos Ensino Médio Saldo A&B
Completo

G 38 F 2 Anos Ensino Médio Governanga
Completo

Fonte: Elaboragao propria com base nos dados da pesquisa (2026).

As entrevistas foram realizadas individualmente, em ambiente que garantisse
privacidade aos participantes, favorecendo a livre manifestacao de suas percepcdes acerca da
realidade laboral. Mediante autorizagdo prévia dos entrevistados, todos os depoimentos
foram gravados e posteriormente transcritos na integra, procedimento que contribui para
assegurar maior fidelidade as informagdes coletadas e reduzir perdas durante o processo de
analise (VEAL, 2011).

Os dados obtidos foram submetidos a técnica de Analise de Conteudo proposta por
Bardin (2016), adotando-se a modalidade categorial a priori. Inicialmente, realizou-se a
leitura flutuante das transcri¢des, seguida da identificagdo dos nticleos de sentido presentes
nos discursos dos participantes, que foram agrupados conforme as categorias previamente
estabelecidas a partir do referencial tedrico da pesquisa, especialmente as dimensdes de QVT
de Walton (1973). A utilizacao da Analise de Contetido se mostra adequada as pesquisas em
Turismo por possibilitar uma interpretagdo sistematica dos discursos e favorecer a

compreensdo dos fendmenos investigados (SOUSA; TOMAZZONI, 2017).
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Esta pesquisa teve como objetivo Analisar as percepgdes de profissionais de um meio
de hospedagem, localizado em Sao Luis (MA), acerca da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) a luz do modelo de Walton (1973) e os objetivo especificos sdo identificar os
principais aspectos e dimensdes da QVT percebidos por colaboradores do meio de
hospedagem pesquisado; sugerir melhorias para fortalecer a QVT em ambientes de
hospedagens.

A partir das entrevistas realizadas, os dados foram organizados em categorias
analiticas fundamentadas nas dimensdes propostas por Walton (1973), possibilitando
compreender como os colaboradores percebem diferentes aspectos relacionados ao seu
ambiente laboral. Nas se¢Oes a seguir, os resultados sdo apresentados e discutidos a luz do
referencial tedrico adotado, buscando estabelecer um didlogo entre as percepgdes dos
participantes e os estudos sobre QVT no Trabalho no contexto da hotelaria. Inicialmente, sdo

apresentados os resultados referentes a dimensdo Condi¢des de Trabalho (Quadro 3).

Quadro 3 — Condi¢des de Trabalho

Classificacio Variavel Depoimentos Quem
disse?
Positiva Ambiente fisico, “Acredito que aqui no local onde eu trabalho sdo A
seguranca, boas as condigdes, visto que a gente trabalha sempre
ergonomia e com organizagdo e limpeza, tanto para o colaborador
infraestrutura quanto para o hospede.”
“Se for falar em relagéo ao total, iluminagdo boa.” B
“O ambiente de trabalho, eu considero bom. A C

iluminagdo também ¢é boa. NoOs temos bastante ar,
tanto livre como ar condicionado. Nossa integridade
¢ preservada. Nos alimentamos bem, temos nossas
pausas de intervalo, almogo e descanso.”

“Em questdo de limpeza, acho que a limpeza ¢ boa, D
né? A gente faz limpezas periodicamente e assim ta

tudo ok.”

“Mas tirando isso, a parte de limpeza, o ambiente ¢é E

bem arejado, € espacoso e como eu fico no ar, eu ndo
tenho tanto problema.”

“Bom, o ambiente de trabalho é muito bom, tem uma F
estrutura muito boa. Nos temos as melhores
instalagdes elétricas. Nos temos também varias vezes
a recepcdo bem limpa pelos funciondrios da area de
servicos gerais. E ¢ isso0.”

“Eh, tranquilo.” G
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“Eu considero adequadas. Nao acho que ¢ um lugar
que t4 nem perto de ser insalubre para eu praticar o
trabalho da forma que eu acho que eu preciso
praticar, entendeu? Sdo as condigdes necessarias para
eu desenvolver meu trabalho.”

Equipamentos,
mobiliarios e
dispositivos

“Nao, sdo totalmente adequados. O computador, tudo
certinho.”

“Sim, sdo. Eles sdao adequados. Nos temos todos os
itens necessarios pra trabalharmos, pra fazer as
atividades certas, sem ter desculpa.”

“Assim, na maioria sim, mas tem algumas coisas que
a gente precisa.”

“Sim. Até porque ¢ s6 o computador ¢ a impressora
que basicamente eu utilizo e as estantes aqui, entdo
ta tudo adequado.”

“Nao, eles sdo adequados.”

Saude e
seguranca

“Nao, nenhum risco.”

“Nédo. A gente ndo corre riscos, porque temos todos
0s equipamentos necessarios pra fazer nossas
atividades corretamente.”

“Nao, sem riscos.”

A melhorar

Equipamentos,
mobiliarios e
dispositivos

“Nédo tem problema, mas pode haver melhoria no
aumento da tela do computador um pouquinho, mas
fora isso, da para levar tranquilamente. Nao
prejudica.”

“Com o tempo a gente vai observando ¢ a gente
precisa de utensilios em outros momentos, a gente
precisa de coisas basicas que nos faltam. Tem coisas
que as respostas sdo mais rapidas, né, no caso de
trazer pra gente, ¢ tem momentos que ndo, que
demora mais.”

“Sdo, sdo muito adequados, inclusive sdo de tltima
geragdo.”

“Ah, s6 o carrinho que eu acho eles um pouco
pesados.”

Saude e
seguranga

“Néo, o unico problema que poderia causar, mas que
talvez ndo afete tanto, é o barulho. Mas tirando isso,
ndo teria nada.”

“Ndo um risco a minha saiude, mas as vezes um
pouco de estresse, acho que normal, por conta de
outras pessoas, né?”

Negativa

Ambiente fisico,
seguranga,
ergonomia e
infraestrutura

“O som as vezes incomoda [...] “A limpeza eu
consideraria regular.”
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“Ah, eu acho que questdo de temperatura, acho que D
tem que melhorar, porque muitas vezes, eu ndo
trabalho diretamente na cozinha, mas para quem
trabalha na cozinha, acho que ¢ muito quente. E até
mesmo no saldo, quando a gente trabalha no saldo, as
vezes ¢ quente, os hospedes também reclamam.
Entdo, acho que ¢ questdo de temperatura pode
melhorar.”

“Na minha parte, no meu setor, tirando um pouco do E
barulho, porque querendo ou ndo o barulho atrapalha
um pouco as vezes no meu raciocinio e na minha
concentragdo [...] Mas a Unica coisa que peca um
pouco as vezes ¢ so6 o barulho, que ndo ¢ nem do
meu setor, mas chega a atrapalhar.”

Equipamentos, “Entdo, alguns mobiliarios, no caso, sdo algumas H
mobiliarios e geladeiras que ndo estdo funcionando, que acabam
dispositivos atrapalhando um pouco na logistica do dia a dia. Vez

ou outra, loucas que faltam pra gente trabalhar, mas
coisa que a empresa consegue resolver, nido de
imediato, mas consegue ndo deixar a gente
totalmente sem resguardo.”

Fonte: Elaboracao propria (2026).

Acerca das Condigoes de Trabalho, observa-se predominancia de percepgoes
positivas quanto ao ambiente fisico, a infraestrutura e a seguranga no trabalho. Parte dos
entrevistados descreve o espago laboral como adequado, limpo, organizado e com condicdes
satisfatorias para a execugdo das atividades, o que sugere que, de modo geral, a empresa
oferece suporte material minimo para o desempenho funcional. Também se nota
predominancia de percepgdes positivas quanto ao ambiente fisico, a infraestrutura e a
seguran¢a no trabalho. Alguns entrevistados descrevem o espago laboral como adequado,
limpo, organizado e com condigdes satisfatorias para a execu¢do das atividades, o que sugere
que, de modo geral, a empresa oferece suporte material para o desempenho das fungdes.
Também aparecem avaliagdes favoraveis acerca dos equipamentos disponibilizados e da
auséncia de riscos diretos a saude, indicando que os trabalhadores reconhecem esforgos
institucionais voltados a manuten¢do de um ambiente considerado seguro e funcional.

Esses resultados dialogam com a dimensdo Condigdes de Trabalho proposta por
Walton (1973), segundo a qual a Qualidade de Vida no Trabalho esta relacionada a oferta de
um ambiente seguro, sauddvel e adequado para o desenvolvimento das atividades
profissionais. Conforme discutem Fernandes et al. (2017), essa dimensdo contempla fatores
como infraestrutura, seguranca, jornada de trabalho e disponibilidade de recursos, elementos
que influenciam diretamente a percepcao dos trabalhadores sobre seu ambiente laboral.
Assim, a avaliacdo positiva apresentada pela maior parte dos entrevistados demonstra que

esses aspectos sdo percebidos como satisfatorios na organizagdo estudada, contribuindo para
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uma experiéncia laboral favoravel.

Entretanto, os depoimentos também revelam fragilidades importantes nessa
dimensdo. Alguns participantes apontam incomodos relacionados ao excesso de barulho, a
temperatura inadequada em determinados setores, especialmente na cozinha e no saldo, além
de limitagdes pontuais em equipamentos e mobilidrios, como carrinhos pesados, falta de
utensilios e falhas em geladeiras. Esses relatos demonstram que, embora a percepcao geral
seja positiva, as condi¢gdes de trabalho ndo se apresentam de maneira homogénea entre todos
os setores da empresa, variando conforme as caracteristicas das atividades desempenhadas.
A presenca dessas limitagdes também encontra respaldo no estudo desenvolvido por Leite et
al. (2014), que identificaram, em meios de hospedagem, que aspectos relacionados ao
ambiente fisico e as exigéncias das atividades exercem influéncia significativa sobre a
percepcao da QVT. Os autores destacam que, embora os trabalhadores possam reconhecer
condi¢des satisfatorias de trabalho, problemas relacionados ao esforco fisico, a infraestrutura
ou ao ambiente laboral tendem a impactar sua satisfagdo e seu bem-estar. Considerando que
a hotelaria ¢ uma atividade intensiva em servicos, na qual a qualidade do atendimento
depende diretamente das condigdes em que os colaboradores desempenham suas funcoes,
melhorias na infraestrutura e na ergonomia podem refletir ndo apenas na qualidade de vida
dos trabalhadores, mas também na qualidade dos servicos oferecidos aos hospedes.

Nesse sentido, evidencia-se que as condi¢des de trabalho sdo percebidas de forma
satisfatoria em termos gerais, mas ainda requerem ajustes operacionais e estruturais para
atender de maneira mais equitativa as necessidades dos diferentes grupos ocupacionais. Os
resultados permitem afirmar que essa dimensdo apresenta uma base positiva, porém
acompanhada de oportunidades de aperfeicoamento, especialmente em aspectos relacionados
a ergonomia, ao conforto térmico e a disponibilidade de recursos materiais. Assim, 0s
achados desta pesquisa corroboram o entendimento de Fernandes et al. (2017) de que a QVT
deve ser compreendida como um processo continuo de aperfeicoamento das condigdes
oferecidas aos trabalhadores, considerando as especificidades de cada ambiente
organizacional.

No Quadro 4 que trata do Uso e Desenvolvimento das Competéncias, sobressaem
percepcdes positivas relacionadas a possibilidade de aplicar conhecimentos, receber
treinamentos e exercer certa autonomia no cotidiano laboral. Os entrevistados mencionam
abertura para apresentar ideias, participagdo em capacitacdes e liberdade relativa para
resolver situagdes praticas do trabalho, o que indica uma organizagdo que, em certa medida,

favorece o desenvolvimento de competéncias e o aprendizado continuo. Esse resultado
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sugere que a empresa reconhece a importancia da qualificagdo e da autonomia como

elementos que contribuem para a execucdo das tarefas e para a seguranca na tomada de

decisao.

Quadro 4 — Uso e Desenvolvimento das Competéncias

Classificacao

Variavel

Depoimentos

Quem
disse?

Positiva

Oportunidades
de aprendizado
e uso de
competéncias

“Sim, a empresa da total livre arbitrio pra
gente trazer coisas nossas € a empresa
também melhora a tua competéncia. Acredito
que ela ¢ muito boa.”

“As vezes me sinto um pouco limitado. Mas
sempre fago o que estd ao meu alcance.”

“Sim, temos. Temos toda a liberdade para
1ss0.”

“Nao, eles sdo muito atentos e muito solicitos
também, abertos para que a gente possa
desenvolver nossas habilidades, né? Sempre
que a gente tem uma ideia, a gente € ouvido
aqui, entdo € um ambiente bom assim para se
trabalhar.”

“Sim, tem.”

“Sim, aqui a gente pode fazer o que quiser

9 b
entre aspas, mas com bastante
responsabilidade.”

“Eu acho que sim, que ela da oportunidades.”

Aprimoramento
profissional e
treinamentos

“Sim, principalmente para trabalhar na rede
A, eles zelam pelo bom atendimento e
treinamentos ~ para  aumentar  nossa
competéncia. Ja tive logo no inicio do ano.”

“Sim, sempre tem cursos para melhorar e
desempenhar ainda mais as fungdes de cada
setor.”

“Sim, desenvolve sim. A gente teve um
treinamento pra ficar de forma confortavel no
nosso  trabalho, tanto fisica como
mentalmente.”
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“Sim, a empresa tem nos dado o treinamento
necessario para que a gente possa
desenvolver nossas habilidades, como
atender melhor o cliente. A gente ja teve
treinamento de atendimento ao cliente, teve
também treinamento de manipulacdo de
alimentos, tivemos também de maquina de
limpezas, como utilizar os maquinérios da
cozinha. Tivemos bastante treinamento.”

“Tem. Teve treinamento dos sectores da
recepgdo, da GOV e do A&B, para melhorar
tanto postura e questao de atendimento.”

“Sim, temos inclusive varios treinamentos
para serem feitos durante todo o periodo de
trabalho.”

“Ja teve. J4, que foi em fevereiro.”

“Sim, inclusive treinamentos que sao
obrigatorios pra gente ta a par do que a rede
pede pra gente enquanto funcionario, e
enquanto conhecimento também do produto
que a gente representa.”

Autonomia

“No cargo onde estou, o nosso gerente da
total liberdade pra gente fazer o que puder.
Um hospede passou mal, a gente tem arbitrio
de ir na farmdcia, comprar alguma coisa que
alivia a dor dele, ou ir no restaurante preparar
uma sopa, um chazinho.”

“Como sou responsavel do turno da noite, a
gente responde pela geréncia. Qualquer
situacdo que acontecer no hotel.”

“A gente tem autonomia. Se a gente tiver
uma ideia e quiser compartilhar com nosso
supervisor, chefe, e ele analisar e achar que ¢
bom, a gente pode dar continuidade [...] A
gente pode resolver sozinho, a gente pode.”

“Tenho, tenho bastante autonomia aqui.
Consigo trabalhar direitinho com
autonomia.”

“Tenho autonomia para, dependendo das
situacdes, eu ir a frente e falar: esse aqui eu
posso responder por isso, ou eu posso pegar
alguma coisa de fora e tentar executar
também sem precisar necessariamente estar
comunicando o gerente de fato.”
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“A flexibilidade de tarifas do dia. A gente F
pode fazer uma flexibilidade melhor com
desconto para o cliente.”

“Hum, eh, as vezes quando acontece alguma G
coisa, eh, tipo, Ai se eu tiver, ai eu vou la e

fago.”

“Dentro do que ¢ a funcdo da gente, eu acho H

que a gente tem até autonomia um pouco, a
gente tem um pouco de liberdade a mais do
que seria normal [..] Um exemplo, um
hospede ou cliente chegou para comer, deu
algum problema no prato dele ou numa
sobremesa, a gente tem autonomia de na hora
resolver, ou dando uma cortesia, ou um drink
que seja, sem a gente precisar da geréncia no
momento de urgéncia mesmo”.

A melhorar Autonomia “Alguns itens sim. Outros nao, que a gente F
precisa de uma certa autorizagdo.”

Negativa Oportunidades “Nao, porque a empresa nao trabalha a H
de aprendizado | plenitude no cardédpio, ou seja, numa carta de
e uso de drinks. Nao ¢ um cardapio que me faz
competéncias explorar todo o conhecimento que eu tenho,

ou que o conhecimento que um outro
colaborador pode ter.”

Fonte: Elaboragao propria (2026).

Os resultados encontrados corroboram a dimensdo Uso e Desenvolvimento das
Capacidades, proposta por Walton (1973), que considera essencial oferecer aos trabalhadores
oportunidades para utilizar seus conhecimentos, exercer autonomia e desenvolver novas
habilidades no ambiente organizacional. Conforme discutem Fernandes et al. (2017), essa
dimensdo estd relacionada a possibilidade de o trabalhador empregar suas capacidades
intelectuais e técnicas, participar das decisdes relativas ao seu trabalho e ampliar
continuamente suas competéncias. Dessa forma, a percepcao positiva dos entrevistados
quanto aos treinamentos e a relativa autonomia demonstra que a organizagdo pesquisada
desenvolve praticas que favorecem o crescimento profissional e estimulam a aprendizagem
continua, aspectos reconhecidos pela literatura como importantes para a Qualidade de Vida
no Trabalho. Apesar disso, alguns relatos demonstram que esse aproveitamento das
competéncias nem sempre ocorre de maneira plena. Ha falas que apontam limitagdo no uso
do potencial profissional, seja pela restricdo das atividades exercidas, seja pela necessidade
de autorizacdo em determinadas decisdes, o que pode reduzir a percepgao de valorizagdo do

saber do trabalhador. Em um dos casos, o entrevistado afirma que o proprio carddpio da
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empresa limita a exploracdo do seu conhecimento técnico, mostrando que nem sempre a
estrutura organizacional permite a utilizag¢do integral das capacidades individuais.

Essas limitagdes também podem ser compreendidas a luz do estudo de Leite et al.
(2014), que evidencia que, no contexto da hotelaria, a valorizagdo das competéncias dos
trabalhadores estd diretamente relacionada as possibilidades de participag¢do, autonomia e
desenvolvimento profissional oferecidas pelas organiza¢des. Em um setor caracterizado pela
intensa interacdo entre colaboradores e clientes, a utilizagdo das competéncias individuais
representa um fator relevante tanto para a satisfacdo dos trabalhadores quanto para a
qualidade dos servicos prestados. Assim, quando os colaboradores percebem restrigdes a
aplica¢do de seus conhecimentos ou pouca autonomia para solucionar situagdes do cotidiano,
podem desenvolver a percep¢do de que seu potencial profissional ndo ¢ plenamente
aproveitado pela organizacao.

Dessa forma, a analise do quadro 4 permite compreender que a empresa apresenta
elementos consistentes de incentivo ao desenvolvimento profissional, principalmente por
meio de treinamentos e margens de autonomia. No entanto, a presenca de limites
operacionais e funcionais revela que ainda ha espago para ampliar o uso efetivo das
competéncias dos trabalhadores, tornando o ambiente mais propicio a expressdo integral de
conhecimentos, habilidades e iniciativas. Nesse sentido, os resultados reforcam a
compreensdo de Fernandes et al. (2017) de que a QVT depende ndo apenas da oferta de
capacitagcdes, mas também da criagdo de condigdes que permitam aos trabalhadores aplicar
efetivamente seus conhecimentos, participar das decisdes e perceber que suas competéncias
sdo reconhecidas e valorizadas pela organizacao.

No Quadro 5 sobre Oportunidades de Crescimento e Seguranga, percebe-se uma
leitura ambivalente por parte dos participantes. Por um lado, diversos entrevistados
reconhecem a existéncia de oportunidades de crescimento, programas internos, steps,
bonificagdes e formas de reconhecimento profissional, o que demonstra que a empresa
oferece mecanismos institucionais de progressdo e valorizagdo. Além disso, parte dos
trabalhadores relata sentir estabilidade relativa no emprego, especialmente quando compara a

organizacao a outras experiéncias profissionais anteriores.

Quadro 5 — Oportunidades de Crescimento e Seguranga

Classificagao Variavel Depoimentos Quem
disse?
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Positiva

Perspectivas de
carreira

“A empresa tem esse crescimento, s6 que chega um
ponto, dependendo da categoria.”

“A gente esta em um hotel econdmico, vai chegar uma
hora que esse crescimento vai parar aqui na nossa
cidade, mas ndo me impede de ir para outros.”

“Aqui tem step um, step dois. Isso seria o maior que
tem no momento.”

“Sim, da oportunidade e uma avaliagdo boa, porque vai
do desempenho de cada um para crescer.”

“Tem. A empresa tem essa oportunidade

Sim, mas ai td& muito dentro do que a pessoa também
almeja, né. A empresa da essa oportunidade, ela tem as
bonificagdes, o aumento de salario de acordo com o
desempenho.E para quem ¢ formado, também tem uns
programas dentro da propria empresa, onde ela gera
oportunidade para a pessoa crescer dentro da empresa®

Bom, a empresa tem sim essas promoc¢des porém ndo
sdo todos que conseguem. Depende do desempenho de
cada um. Geralmente ¢ anual.”

“Ah, sim. Eu ja vi, tem, né? Que ¢ o step, né?”( step ¢
aumento de salario ou de cargo por questdo de tempo na
empresa e qualidade no trabalho

A Melhorar

Perspectivas de
carreira

“Acho que a empresa precisa de avaliagdes periodicas.
Acho que isso acontece pouco.”

“Pelo menos comigo, ndo aconteceu uma avaliagdo de
desempenho, digamos assim, que eu e minha
supervisora chegamos e conversamos. Nem também o
meu gerente ainda ndo chegou para mim para conversar
sobre isso. Entdo, acho que a empresa tem que melhorar
em relagdo a isso.

“Nao necessariamente vem do funcionario, que as vezes
ta fazendo o seu papel, ta desempenhando muito bem,
mas ainda assim demora. E as vezes quem ta chegando
muito rapido consegue essa promogao ou consegue esse
aumento muito mais rapido do que quem ja tem mais
tempo de casa, mas eu ainda acredito que numa escala
muito lenta. Porque poderia ser de forma mais rapida,
mas basicamente para ter esse crescimento, para ter
esse reconhecimento, para ter esse aumento, hoje
precisa de varios outros métodos que as vezes a
empresa impde.”

“Acho que pode melhorar. Serve até mais como
incentivo.”
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Positiva

Estabilidade no
emprego

“Ah, eu tenho estabilidade, sim. Nao vou mentir.”

“Eu creio que eu tenho estabilidade.”

“Nao, ndo tenho medo.

“Estabilidade eu tenho, mas questdo de demissdo a
gente pode ser, a gente ¢ vulneravel. A qualquer
momento pode ser que a empresa encontre outra pessoa
mais capacitada. Mas eu fico tranquila quanto a isso

“Hoje em dia eu tenho uma certa estabilidade no meu
emprego, mas, como ndo se trata de um concurso
publico, a gente td suscetivel a uma demissdo a
qualquer hora também, né?”

“Nao. Eu acho que isso acontece quando o funcionario
age de forma errada no ambiente de trabalho e pode
acontecer sim de ser demitido, mas eu fago meu
trabalho direitinho e ndo sinto isso.”

“Teme, a gente teme porque a gente trabalha no local
privado que depende de lucro, né? Mas dentro das
empresas que eu ja trabalhei, pessoalmente falando, ¢
uma das empresas que eu me sinto com um pouco mais
de estabilidade para trabalhar...”

Negativa

Estabilidade no
emprego

“Acho que estabilidade ¢ algo ilusério. Quem tem
estabilidade ¢ alguém concursado. A gente CLT ndo
tem garantia. Todo mundo tem medo, mas se vier.”

Positiva

Reconhecimento
profissional

“Acredito que sim. No decorrer dos dias, o pessoal fala
as qualidades, me dao feedback e também por prémios
que ja se teve.”

“Sim. Sao valorizados e reconhecidos. As vezes com
mimo ou um bonus de uma boleta ou algo do tipo.”

Eh, é conhecido, ¢ reconhecido, porque as vezes ele da,
tipo, ele chama a gente, fala, entendeu?Tem, né? E
aquele talento de ouro .” ( talento de ouro ¢ um
programa que reconhece o trabalhador pelo seu trabalho
e ganha uma quantia a mais no seu salario)

“Ah, sim. A gente tem aqui, quando a gente bate meta,
reconhecimento por bater essas metas. A gente ganha
alguns mimos, digamos assim, tem premiagdes, tem
sorteios, enfim, de alguma forma eles nos recompensam
pelo nosso esfor¢o.”

A Melhorar

Reconhecimento
profissional

“As vezes ¢ reconhecido, as vezes ndo. A gente que
trabalha a madrugada é um pouco esquecido. Por ndo
ter equipe completa acompanhando, a gente acaba
esquecido.”

“Demonstrado muito por meio de obrigado, de forma
mais verbalmente. Acredito que mais a parte
verbalmente ¢ falado, de que meu setor ajuda muito.”

“Mas assim, de crescimento, de oportunidade, eu acho
que ¢ um pouco também lento. Nao ¢é tdo rapido como
também pro que eu faco, pro que eu desempenho, pro
que eles falam, eu tenho.”




35

“Bom, eu diria tanto que nao pela parte da gestdo, mas F
acredito que sim pela parte dos meus colegas de
trabalho.”

“Assim, eu acho que ja foi um pouco mais H
reconhecido.”

“Atualmente, eu ndo sei se por conta de mudangas de H

gestdo, diretamente falando com a gente, eu ndo sei se é
alguma coisa da empresa, mas antes a gente era
chamado, a gente tinha as opinides da gente um pouco
mais escutadas.”

Fonte: Elaboracao propria (2026).

Os achados dialogam com a dimensdao Oportunidades de Crescimento e Seguranca,
proposta por Walton (1973), que considera a existéncia de perspectivas de desenvolvimento
profissional, reconhecimento e estabilidade como elementos fundamentais para a percepcao
da Qualidade de Vida no Trabalho. Conforme ressaltam Fernandes et al. (2017), essa
dimensdo envolve ndo apenas a possibilidade de ascensdo profissional, mas também a
percepcao de seguranga em relagdo ao emprego e de perspectivas concretas de continuidade
na organizagdo. Dessa forma, a existéncia de programas internos de desenvolvimento e
mecanismos de reconhecimento identificados pelos entrevistados representa um aspecto
positivo da organizagdo pesquisada, indicando esfor¢os institucionais voltados ao
fortalecimento da carreira de seus colaboradores. Por outro lado, também aparecem criticas
importantes relacionadas a lentiddo dos processos de ascensdo, a limitagdo das oportunidades
e ao sentimento de vulnerabilidade empregaticia. Alguns participantes afirmam que o
crescimento depende de muitos fatores, que nem todos conseguem avangar € que O
reconhecimento nem sempre ocorre de maneira frequente ou justa, sobretudo em
determinados turnos ou setores. A inseguranca caracteristica do trabalho privado e do regime
celetista também surge como elemento recorrente, reforcando que a estabilidade percebida
ndo ¢ absoluta, mas condicionada ao contexto organizacional e econémico.

Essas percepgdes encontram respaldo nos resultados apresentados por Leite et al.
(2014), que demonstram que a percepgao de oportunidades de crescimento e reconhecimento
influencia diretamente a satisfacdo dos trabalhadores da hotelaria. Segundo os autores,
quando os colaboradores identificam perspectivas de desenvolvimento profissional e
valorizacdo de seu desempenho, tendem a demonstrar maior comprometimento com a
organiza¢do. Em contrapartida, a percep¢do de limitagdes nas oportunidades de ascensdo ou
de critérios pouco transparentes para promog¢ao pode gerar sentimentos de desmotivacao e
inseguranga, afetando a forma como os trabalhadores avaliam sua experiéncia laboral.

Assim, o quadro 5 revela que a empresa possui instrumentos de crescimento
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profissional e reconhecimento, mas sua efetividade ¢ percebida de forma desigual entre os
entrevistados. Em termos analiticos, pode-se afirmar que a categoria combina expectativas
positivas de carreira com experiéncias de lentidao, seletividade e inseguranca, o que sugere a
necessidade de processos mais transparentes e consistentes de promocgdo, avaliacdo e
valorizacdo profissional. Os resultados reforcam o entendimento de Fernandes et al. (2017)
de que a QVT esta relacionada ndo apenas a existéncia de oportunidades formais de
crescimento, mas também a maneira como essas oportunidades sdo percebidas pelos
trabalhadores, especialmente quanto a transparéncia, a equidade e a possibilidade real de
desenvolvimento ao longo da trajetoria profissional.

A respeito do tema Compensagdo Justa e Adequada (Quadro 6), destaca-se uma
diferenca marcante entre a avaliagdo dos salarios e a avaliagdo dos beneficios. Em relagdo a
remuneracdo direta, predominam percep¢des negativas, uma vez que varios entrevistados
consideram o saldrio insuficiente diante do volume de trabalho, da exigéncia fisica de
determinadas fungdes e da responsabilidade assumida no cotidiano. Em especial,
trabalhadores de setores operacionais e bragais demonstram maior insatisfa¢do, associando a

remuneracao a intensidade do esforgo despendido.

Quadro 6 — Compensacao Justa e Adequada

Classificagdo Variavel Depoimentos Quem
disse?
Positiva “Sim, é razoavel. Se aumentar, eu nao fico triste ndo.” A
Salarios
“Eu acho que ta dentro do... 16gico que a gente almeja
sempre uma remuneragdo melhor, mas dentro da H
minha formacgdo, que ¢ ensino médio, eu acho que ta
dentro.

“Pela escala 6 por 1, ndo consideraria justo. Poderia
Salarios ganhar muito mais. Mas hotelaria no Maranhdo paga B
A melhorar remuneragao muito baixa comparado a outros estados

Eu acho que ndo ¢ justa. Acho que deveria ser um
pouquinho mais, porque a gente trabalha bastante e C
desempenha bem. Deveria ser melhor.”, porque tem
um trabalho mais bragal.”

“Sim. Eu acho pouco.Mais, porque a gente trabalha G
mais. Eu acho, né? No ponto de vista, E, porque ¢
bragal.”
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“Nao. Eu acho que a minha remuneracdo ¢ muito
baixa com tudo que eu faco aqui. Eu acho que eu
desenvolvo um trabalho que ¢ de outra fungdo, de
outro cargo, na verdade, e eu acho que eu preciso de
um salario maior.”

“Nao, acho que justo ndo. Acho que eu poderia ganhar
um pouco mais, sim.”

“Nao.”

Beneficios,
Positiva remuneragao
variavel

“Eu gosto. Temos sim, temos os beneficios e fora
outras coisas que a empresa oferece, como saidas pra
praia, massagem e outras coisas.”

“A alimentacdo ¢ feita aqui no hotel. Plano de saude é
bom. Sempre atendeu minhas necessidades.”

“Sim. Transporte, alimentagio. E bom porque ndo
precisa acordar cedo pra preparar € consegue
descansar mais. Vale transporte e plano de saude
Valeza.”

“Sao bons, Vale transporte,Plano de satude.”

“Transporte sim, alimentag@o, a gente tem, a gente se
alimenta aqui mesmo no hotel. A gente faz todas as
nossas refeicdes, tem até pausa para cafezinho, entdo
sim, € bom.”

“Eu tenho os beneficios do vale, da alimentagdo e do
plano de satde. Transporte porque eu ndo tenho a
op¢do. Mas eu acho muito justo.”

“Sim, a gente recebe todos esses beneficios. A
avaliacdo € muito boa. Nada a reclamar muito ndo.”

“.a gente tem um refeitorio, onde ¢é ofertada a
alimentacdo da gente, a gente ndo tem problema
quanto a isso.No alcance das metas, nos meses em que
a gente trabalha com meta, a gente tem os bonus da
gente.Em datas comemorativas, a empresa nunca
deixou de lembrar da gente, dando sempre um
presente, alguma coisa.”

Fonte: Elaboracao propria (2026).

Esses resultados estdo em consonancia com a dimensdo Compensagao

Justa e

Adequada, proposta por Walton (1973), que compreende a remuneragdao como um dos

elementos fundamentais para a percep¢ao da QVT. Segundo Fernandes et al. (2017), essa

dimensdo ndo se restringe ao valor do saldrio, mas envolve a percep¢do de justica e

adequagdo da compensacdo em relagdo as responsabilidades exercidas, ao esforco

despendido e as necessidades do trabalhador. Dessa forma, os relatos dos participantes

indicam que a insatisfagdo ndo decorre apenas da remuneragdo em si, mas principalmente da

percep¢do de que ela ndo corresponde as exigéncias e a intensidade das atividades

desenvolvidas no ambiente de trabalho. Em contrapartida, os beneficios oferecidos pela
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empresa sdo, em geral, avaliados positivamente. Os participantes mencionam alimentagao,
vale-transporte, plano de saude, bonus por metas, presentes em datas comemorativas e outras
acoes complementares, indicando que esses recursos funcionam como mecanismos de
compensagdo indireta e atenuam parcialmente a insatisfacdo salarial. Isso sugere que,
embora a remuneragdo base seja frequentemente questionada, os beneficios ocupam papel
relevante na percep¢ao global de retorno oferecido pela organizagao.

Essa percep¢dao também pode ser compreendida a partir dos resultados apresentados
por Leite et al. (2014), que demonstram que a satisfagdo dos trabalhadores da hotelaria nao
depende exclusivamente da remuneragdo, mas do conjunto de condi¢des oferecidas pela
organizacdo. Os autores evidenciam que fatores relacionados ao reconhecimento
institucional e aos beneficios complementares contribuem para uma avaliagdo mais positiva
da QVT, embora ndo substituam a importancia de uma remuneracao percebida como justa.
Assim, os resultados desta pesquisa revelam que os beneficios representam um diferencial
valorizado pelos colaboradores, mas ndo s3o suficientes para eliminar a percepcdo de
desvalorizagdao quando o salario ¢ considerado incompativel com as exigé€ncias do trabalho.

A anélise do quadro 6 permite concluir que a principal fragilidade dessa dimensao
esta menos associada a auséncia de beneficios e mais a percep¢ao de inadequagao do salario
as exigéncias reais do trabalho. Isso aponta para um cendrio no qual a compensagao indireta
¢ reconhecida como positiva, mas ndo ¢ suficiente para eliminar o sentimento de
desvalorizagdo remuneratoria expresso por parte significativa dos trabalhadores. A luz de
Fernandes et al. (2017), esses resultados refor¢am que politicas de remuneragdo percebidas
como justas constituem elemento essencial da QVT, pois influenciam diretamente a
satisfacdo, a motivacdo e a percep¢do de valorizagdo dos colaboradores no ambiente
organizacional.

No quadro 7 sobre a Integracao Social no Trabalho, os depoimentos revelam uma
tendéncia predominantemente positiva quanto as relagdes interpessoais € ao convivio entre
colegas. Muitos entrevistados descrevem o ambiente como respeitoso, colaborativo e
marcado pela ajuda mutua, sugerindo que o trabalho em equipe constitui um elemento
importante da experiéncia laboral no contexto investigado. A noc¢ao de unido, entrosamento e

convivéncia harmoniosa aparece como um dos aspectos mais valorizados pelos participantes.

Quadro 7 — Integrac¢do Social no Trabalho

Classificacio Variavel Depoimentos Quem
disse?
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Positiva

Relagdes
interpessoais

nossa equipe ¢ bem unida quando precisa.“Ninguém
“A b d d “N
falta com respeito ou ética.”

“Na maioria das vezes, sim. A gente necessita da

’

colaboragdo de todo mundo para as coisas funcionarem. E
uma engrenagem. Tem que estar todo mundo alinhado.”

“Eu tenho um relacionamento bom com todos. Eu ndo vejo
tantas intrigas. Acontece sim um ou outro, mas no meu
caso ndo tenho intriga com ninguém.”

“Sim. Até porque por conta do proprio programa que a
gente tem e que eles basicamente batem muito na tecla,
eles fazem muito esse entrosamento, treinamento para
fora, engajamento, para todo mundo participar sem
necessariamente ter uma diferenciagdo.”

“Com certeza, todo mundo se ajuda e, consequentemente,
também todo mundo se respeita.“E claro que vai ter uma
hora ou outra que vdo haver desentendimentos, mas esses
desentendimentos ndo quer dizer que sejam brigas. Sdo
desentendimentos saudaveis, que sdo logo resolvidos.”

“Assim, como todo lugar onde tem ser humano, ¢
dificil.....eu acho que também um pouco da cultura da
empresa, da marca, ela faz com que o ambiente seja um
pouco mais leve e a gente consiga se relacionar melhor
com as pessoas...”

A Melhorar

Relagdes
interpessoais

“A gente tem as vezes alguns ruidos de comunicagdo que
geram um pouco de aborrecimento, mas nada prejudicial.”

“Acredito que depende. Tem momentos que a gente se
respeita muito e tem momentos que nao.Entdo, acho que é
muita questdo da pessoa se sobressair, né? E também ¢
dela se posicionar em relagdo a respeito. Se ela quer
respeito, ela também tem que se dar o respeito.”

A melhorar

Trabalho em
equipe, respeito
no ambiente de

trabalho

“Razoavelmente. Acredito que ainda possa melhorar
mais.”

Positiva

Trabalho em
equipe, respeito
no ambiente de

trabalho

“Sim. Eles ddo oportunidade pra pessoas dos demais
setores para crescer. Quem ¢ da governanga pode vir para
0 AB ou recepgdo. Depende do desempenho.”

“Sim, sim.Ja. Teve, ¢, assim, que eu ja tenho um ano de
casa, eu ja vi que foi o (sigilo de nome), né? Que ele foi
promovido.”

“Sim, sim.”

“Sim. A empresa oferece oportunidade de crescimento.
Nao importa o qué. Qualquer pessoa pode.”

“Sim. E oportunidade igual para todos.”

“Para todos ndo. A empresa nao pode colocar todo mundo
num patamar de crescimento, mas acredito que alguns
sim.Vai, vai ter a mesma oportunidade, até porque a
empresa que eu trabalho nio faz distingdo de género e nem
de raga, nem de nada ndo.”
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“Sim, como eu ja falei antes, 16gico que dentro de cada H
patamar, né?”’

“Ja. Ja tiveram casos de racismo e assédio. A empresa A
lidou com meios judiciais, policia. A gente tem uma
politica muito forte.”

“Ja. Teve uma recepcionista negra. Um hdspede francés foi B
rispido, comegou a chamar de preta, macaca, palavras de
baixo caldo. Ofendeu todos. O gerente acionou a policia.”

Preconceito, CnTE ey
.\ TR Nao, nunca presenciel.
Positiva discriminagéo e
assédio “Nao, ndo, comigo e também nem em relacdo a outras D
pessoas.”
“Nao presenciei, mas ja teve. E chegou a um ponto de ter E
conversa e de ter demissdo.”
“Nao.”
“Nao, ndo presenciei.” H
Preconceito “Nao. Eu ndo vivenciei. Mas ja ouvi alguns comentarios.
b
A Melhorar discriminagdo ¢ | Em relagdo a empresa, ndo sei dizer, porque foi s6 de uma C
assédio colega. Entdo ndo sei se ela realmente passou mais a frente.”

Fonte: Elaboracdo propria (2026).

Os resultados observados no Quadro 7 corroboram a dimensdo Integra¢do Social na
Organizagdo, proposta por Walton (1973), que considera as relagdes interpessoais, a
cooperacao, o respeito e a igualdade de oportunidades como componentes essenciais da
QVT. Conforme discutem Fernandes et al. (2017), ambientes organizacionais que favorecem
relacdes baseadas na confianga, na colaboracdo e na valorizagdo das pessoas tendem a
fortalecer o comprometimento dos trabalhadores e contribuir para um clima organizacional
mais saudavel. Assim, a percepcao positiva dos entrevistados demonstra que o
relacionamento entre colegas constitui um dos principais aspectos favoraveis da experiéncia
de trabalho na organizacdo pesquisada. Entretanto, essa integracdo social ndo se mostra
isenta de tensdes. Alguns relatos apontam ruidos de comunicagdo, momentos de
desentendimento, competi¢dao interpessoal e limites na percepcao de igualdade plena entre
todos os trabalhadores. Além disso, surgem registros de preconceito, racismo e assédio, seja
por experiéncia direta, seja por conhecimento de casos ocorridos no ambiente
organizacional, o que demonstra que a boa convivéncia relatada ndo elimina a existéncia de
situacdes graves de violagdo relacional.

Esses achados dialogam com o estudo de Leite et al. (2014), que evidencia a
importancia das relagdes interpessoais para a QVT na hotelaria. Segundo os autores, o
trabalho desenvolvido nos meios de hospedagem caracteriza-se pela intensa interagdo entre

os colaboradores, tornando o respeito, a cooperagdo e a comunicagdo elementos
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indispensaveis para o bom funcionamento das equipes e para a qualidade dos servicos
prestados aos hospedes. Nesse contexto, situacdes de conflito, discriminagdo ou assédio
podem comprometer ndo apenas o bem-estar dos trabalhadores, mas também o desempenho
organizacional e a qualidade do atendimento oferecido. Desse modo, o quadro evidencia uma
realidade social complexa, em que relagdes positivas de apoio e respeito coexistem com
conflitos e ocorréncias de discriminagdo. Em termos analiticos, isso permite sustentar que a
integragdo social ¢ percebida como um ponto forte da empresa, mas ainda necessita de
aprimoramento no enfrentamento de praticas discriminatorias, no fortalecimento da
comunicagdo interna e na garantia de igualdade concreta entre os trabalhadores. Os
resultados reforcam a compreensdo apresentada por Fernandes et al. (2017) de que a QVT
depende da constru¢do de ambientes organizacionais pautados pelo respeito as diferengas,
pela inclusao e pela valorizagdo das relagdes humanas, aspectos particularmente relevantes
em organizagdes prestadoras de servigos, como os meios de hospedagem.

No Quadro 8, a respeito do Constitucionalismo, observa-se forte predominancia de
percepgdes positivas relacionadas ao cumprimento de direitos trabalhistas e a clareza das
normas organizacionais. Os participantes relatam pagamento correto, respeito a CLT,
transparéncia nas regras e existéncia de documentos e orientacdes institucionais que definem
o que pode ou ndo ser feito no ambiente laboral. Esse conjunto de falas indica que a empresa
¢ percebida como relativamente organizada no que se refere aos aspectos formais da relagao

de trabalho.

Quadro 8 — Constitucionalismo

Classificacao Variavel Depoimentos Quem
disse?

Positiva Direitos “Sim. Tudo perfeito.”

trabalhistas -
“Sim, tudo correto.”

“Sim, sim.” C
“Sim.” G
“Sim, sim, nunca a empresa nunca atrasou meu salario e D
também meu vale transporte.”

“Sim.” E
“Sim, isso ndo tenho nada a reclamar. Ela é bem certinha F

com pagamentos e etc.”
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“Sim, sim. A gente ndo tem nenhum problema com
relacdo a CLT da gente.”

Positiva

Justica
organizacional e
transparéncia

“Clara e transparente. Eles entregam um documento
chamado ‘Regra do Jogo’ pra gente ler o que pode ¢ o que
ndo pode. Quando acontece erro, eles chamam pra
conversar.”

“Sim. Eles utilizam um relatério que chamam ‘regra do
jogo’, que especifica o que pode fazer, o que nao pode, o
que ¢ proibido, permitido.”

“Sim, sim.Uhum, todas as regras, sim.”

“Sim.Eh, no momento que a gente assina o contrato, eles
dao 14 o contrato.. Tem as regras do jogo.”

“Sim. Tem coisas que ainda assim eu tenho duvidas, entdo
eu pergunto, mas desde o comego sempre a empresa foi
muito clara em relagdo a regras.”

“E clara.”

“Sim.”

“Sim, clara e transparente também.”

Positiva

Espago para
expressdo e
participagdo

“E um ambiente aberto pra ouvir opinides, ideias. Nem
que ndo sejam colocadas em pratica, mas estdo abertos a
ouvir.”

ool Ianil BieS I les

“Temos, temos, sim. Toda a liberdade, sim.”

“Sao analisadas e consideradas.”

“Nas reunides, Eh, uma vez no més.”

“Sim, ja, a gente tem um espago que ¢ concedido na nossa
reunido geral e na nossa reunido setorial também. A gente
eleva as ideias e as ideias, com o passar do tempo, elas
sdo consolidadas ou ndo, dependendo da necessidade.”

olalala

Mas as vezes, dependendo do ponto de vista da gestdo,
pode ser sim ou ndo. Mas eu ja vi outros colaboradores
dando ideia e sendo considerada.”

“A gente tem esse livre arbitrio de ta expondo as nossas
opinides. Mas dentro de uma gama de muitas opinides, as
melhores, claro, vao ser escolhidas. Algumas sim ja foram
captadas pela geréncia.”

A melhorar

Espago para
expressdo e
participagdo

“Sim, o espaco a gente tem. N&do sdo sempre
consideradas...”

Fonte: Elaboragdo propria (2026).

Os resultados encontrados convergem com a dimensao Constitucionalismo proposta

por Walton (1973), que compreende o respeito aos direitos dos trabalhadores, a clareza das

normas organizacionais e a garantia de tratamento justo como elementos fundamentais da
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QVT. Conforme discutem Fernandes et al. (2017), essa dimensao envolve o cumprimento da
legislacdo trabalhista, a transparéncia das regras institucionais e a possibilidade de
participacdo dos trabalhadores nas questdes relacionadas ao ambiente de trabalho. Assim, a
percepcao positiva dos entrevistados sugere que a organizacao pesquisada demonstra
preocupagdo em manter relagdes de trabalho pautadas por normas claras e pelo respeito aos
direitos assegurados aos seus colaboradores.

Além disso, varios entrevistados reconhecem a existéncia de espagos para expressao
de opinides, especialmente em reunides € momentos de didlogo com a gestao. Essa abertura
sugere que a organiza¢do procura manter canais de participagdo e escuta, o que pode
fortalecer a percepcdo de justica e pertencimento entre os trabalhadores. Ainda assim, parte
dos relatos demonstra que essa participagdo nem sempre se traduz em efetiva consideragdo
das ideias apresentadas, o que limita o potencial democratico desses espacos.

Essa percepcdo também dialoga com os resultados de Leite et al. (2014), que
evidenciam a importancia da participacdo e da comunicagdo entre gestores e trabalhadores
para a constru¢do de ambientes organizacionais mais saudaveis. Embora a existéncia de
espacos de dialogo seja um aspecto positivo, a literatura demonstra que esses mecanismos
somente contribuem efetivamente para a QVT quando os trabalhadores percebem que suas
opinides sdo consideradas e podem produzir mudangas no cotidiano organizacional. Dessa
forma, os resultados desta pesquisa indicam que a empresa apresenta avangos no respeito aos
direitos trabalhistas € na comunicagao interna, mas ainda possui oportunidades para fortalecer
processos participativos e ampliar a efetividade da escuta organizacional.

Em termos analiticos, o Quadro 8 observa-se que a dimensdo Constitucionalismo
constitui um dos aspectos mais bem avaliados pelos participantes, sobretudo em razio da
percepcao de seguranca juridica, do cumprimento das normas e da clareza das relagdes de
trabalho. Entretanto, os achados também evidenciam que a participacao dos colaboradores
pode ser fortalecida, aproximando a pratica organizacional dos pressupostos apresentados por
Walton (1973), segundo os quais ambientes democraticos e pautados pelo respeito aos direitos

favorecem uma percepc¢ao mais positiva da QVT.

Quadro 9 — Trabalho e Espaco na Vida

Classificaca Variavel Depoimento Quem
0 disse?
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A Melhorar

Equilibrio
trabalho-vida
pessoal

“Ja, teve um periodo que fiquei bem sobrecarregada, mas nunca
deixei de fazer um bom trabalho. A recep¢do nao lida na parte da
for¢a, mas o mental mexe muito.”

“Nos periodos de alta estagdo, ndo deixa de ficar sobrecarregado
e cansado. Nao s6 fisicamente como mentalmente. Isso
atrapalhando desempenho. Fica desgastante.“Por trabalhar a
noite, escala 6 por 1, tenho que conciliar academia, estudar,
dormir e trabalhar. D4 pra conciliar um pouco, mas as vezes
acabo deixando vida pessoal de lado

“Ah, sobrecarregada, acho que muitas vezes, senti
sobrecarregada, acredito que a equipe em muitos momentos tem
a equipe reduzida e acaba sobrecarregando os funcionérios eu
consigo ter essa separagdo..as vezes eu trabalho nos meus dias
que sdo de folga, quando tem problemas na empresa de escala.”

Quando temos muitas atividades, fica um pouco fraco, ndo fica
100%. No outro dia fica cansada e ndo tem desempenho bom.”
Em termo do horério, creio que a gente perca um pouco mais do
lado pessoal. Mas tem dias que da pra ter lado pessoal mais
avangado.”

“J4, ja me senti muito sobrecarregada, mas a gente tenta manter
ali o equilibrio emocional para que tudo dé certo no
final. Atualmente, no horario que eu estou, sim. Mas se eu tivesse
um outro horario diferente, talvez eu ndo teria uma vida social
melhor como eu tenho hoje.Essa escala realmente é uma escala
muito puxada, né, principalmente para quem trabalha em horario
comercial, que tem que se dedicar bastante ao trabalho e muito
pouco em casa, familia, amigos.”

“Ja, e eu acho que isso chega, assim, no ambiente de trabalho
atual, ndo chega a ser um problema gritante, mas um pouco pra
ficar alarmado..a empresa deveria melhorar na questio de
contratagdo de freelancers para esses casos, para ndo ocorrerem
os casos de sobrecarga de funcionarios.De uma certa forma,
assim, logico, as vezes atrapalha um pouco, justamente por conta
dessa sobrecarga, né? Que ocorre algumas vezes, mas ndo uma
coisa que seja tdo gritante e tdo invasiva na minha vida pessoal.”

Positiva

Equilibrio
trabalho-vida
pessoal

“E, tranquilo. Da pra conciliar.”

“Alguns dias, sim, acontece, mas nao sempre.”
“Da pra equilibrar, da. De qualquer maneira, da.”

@)

"Sim."

”Sim.”

Positiva

Saude fisica
e/ou mental

“Positivamente. Se fosse negativo, nem estaria trabalhando.”

(Seu trabalho influencia positivamente ou negativamente a sua
satde?)“Positivamente.”

o> |Q|m
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“Diria que negativamente. Por ser um pouco corrido.”

“Quando temos muito o que fazer, muitas atividades, as vezes
tende a ser negativo tanto fisico como mental.”

“Nao.” G

Saude fisica “Hoje em dia, eu diria que meio termo.” F

A melhorar e/ou mental

“Eu acho que o conjunto, mas ndo uma coisa muito grave.Assim,

eu acho que 50%, né? Porque se a sobrecarga em algum H

momento, l6gico que vai afetar de forma negativa. Mas o fato da
gente ta aqui ativo o dia inteiro...”

Fonte: Elaboracao propria (2026).

No Quadro 9 acerca do Trabalho e Espago na Vida, verifica-se uma percepgao
ambivalente entre os entrevistados, com predominancia de relatos que evidenciam
dificuldades para conciliar vida profissional e vida pessoal, embora também haja mengdes a
uma conciliacdo satisfatoria em determinadas rotinas. Tal ambivaléncia demonstra que a
experiéncia laboral ndo se apresenta de forma homogénea entre os participantes, sendo
condicionada pela fun¢do exercida, pela escala de trabalho, pela intensidade da demanda e
pela organizacao das equipes.

Os resultados encontrados refletem a dimensdo Trabalho e Espaco Total de Vida,
proposta por Walton (1973), que considera o equilibrio entre trabalho, familia, lazer e demais
esferas da vida como um componente essencial da QVT. Conforme destacam Fernandes et al.
(2017), essa dimensao busca compreender em que medida as exigéncias profissionais
interferem na vida pessoal dos trabalhadores, influenciando seu bem-estar, sua satide e sua
satisfacdo com o trabalho. Assim, as dificuldades relatadas pelos entrevistados evidenciam
que a conciliacdo entre as diferentes dimensdes da vida ainda representa um desafio
importante no contexto investigado. De modo geral, a sobrecarga surge como principal fator
de tensdo nessa dimensdo, sobretudo em periodos de alta estacdo, em contextos de equipe
reduzida e em escalas mais exaustivas, como a 6 por 1 e os turnos noturnos. Em diversos
relatos, os entrevistados relacionam esse excesso de atividades ao cansago fisico ¢ mental, a
redu¢do do desempenho e ao desgaste emocional, o que evidencia repercussoes do trabalho
para além do ambiente organizacional. Além disso, alguns participantes mencionam
dificuldades para conciliar trabalho, descanso, estudo, academia e vida social, reforcando a
interferéncia do trabalho na organizagao da rotina pessoal.

Esses achados dialogam com o estudo de Leite et al. (2014), que demonstra que a
hotelaria apresenta caracteristicas especificas capazes de influenciar diretamente a QVT, entre

elas jornadas diferenciadas, elevada demanda operacional e necessidade de atendimento
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continuo aos hospedes. Segundo os autores, essas caracteristicas podem dificultar o equilibrio
entre a vida profissional e pessoal, especialmente em fungdes que exigem maior esforgo fisico
e disponibilidade de horarios. Os resultados desta pesquisa reforcam essa perspectiva ao
evidenciarem que a intensidade da rotina de trabalho constitui um dos principais fatores
associados as dificuldades de conciliagdo vivenciadas pelos colaboradores. Por outro lado,
parte dos entrevistados afirma conseguir separar melhor os espacos da vida profissional e
pessoal ou avalia que, naquele momento, o trabalho ndo compromete de forma significativa
sua saude fisica e mental. Esses relatos demonstram que a percep¢do dessa dimensao varia
conforme as condigdes individuais de trabalho, a fun¢ao exercida e a organizagao das equipes,
evidenciando que a QVT resulta da interagdo entre fatores organizacionais e experiéncias
particulares dos trabalhadores.

Dessa forma, a dimensdo Trabalho e Espaco na Vida se mostra como um aspecto
relevante da QVT, uma vez que a sobrecarga e a dificuldade de conciliacdo entre as diferentes
esferas da vida permanecem como desafios importantes no contexto investigado. Os
resultados corroboram a compreensao de Fernandes et al. (2017) de que organizagdes
preocupadas com a QVT devem buscar praticas capazes de minimizar os impactos da rotina
laboral sobre a vida pessoal, favorecendo melhores condigdes de equilibrio entre trabalho e
bem-estar.

No tocante ao tema Relevancia Social do Trabalho (Quadro 10), os depoimentos
demonstram vinculo afetivo significativo entre trabalhadores e empresas. Muitos participantes
expressam orgulho de trabalhar na organizagdo, valorizam a marca, reconhecem o ambiente
como acolhedor e associam sua experiéncia laboral a sentimentos de satisfagdo,
pertencimento e identificacdo com a atividade exercida. Isso mostra que o trabalho, para além
da dimensao econdmica, assume também importancia simbolica e subjetiva na construcao da
identidade profissional desses sujeitos. Esses resultados estio em consonancia com a

dimensdo Relevancia Social do Trabalho, proposta por Walton (1973), que considera a

(<)

imagem da organizagdo, o significado atribuido ao trabalho e o orgulho de pertencer
empresa como fatores importantes para a percepgao da QVT. Conforme discutem Fernandes
et al. (2017), quando os trabalhadores reconhecem valor social em suas atividades e percebem
que a organizagdo possui uma imagem positiva, tendem a desenvolver maior

comprometimento, satisfagcdo e identificagdo com o ambiente de trabalho.



Quadro 10 — Relevancia Social do Trabalho
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Classificacio

Variavel

Depoimentos

Quem
disse?

Positiva

Valorizagao do
trabalho e impacto
social

“Sim.”

“Sim.”

“Sim, sim, sim.”

“Sim.”

“Age. Sim, age.”

“Sim, sim.”

A Melhorar

Valorizagdo do
trabalho e impacto
social

Na maioria das vezes, sim. Ha casos isolados que ndo,
mas maioria sim.”

TWE|@m|O|a]laQ

Positiva

orgulho de
trabalhar nesta
empresa

“Eu amo. O que contribui é o que a marca representa ¢
tem muito a ver comigo.”

“Eu gosto. Hotelaria ¢ algo que gosto. Aprendi a fazer
e aprendi a gostar de trabalhar atendendo publico. E
algo que flui natural.”

“Gosto. Gosto de trabalhar aqui, porque questdo de
satide mental, fisica, relacionamento com colegas. Isso
favorece ambiente de trabalho bom. Me sinto bem.”

“Ah, eu gosto de trabalhar, porque aqui a gente se
sente, assim, porque a gente vive maior parte no
servico. Entdo, eu acho muito de bom todos os
funcionarios da empresa, nos se ddo bem.”

“Sim. E aqui eu achei melhor, porque ja trabalhei em
outros locais, mas ¢ diferente. Entendeu? Eu acho que
¢ que eles abragam a funcionario, assim, entendeu? De
boa, todo mundo se tratar bem, conversa, tem aqueles
momentos, né? Que a gente se diverte também.”

“Eu gosto de trabalhar nessa empresa pela
estabilidade. Acho que a empresa me proporciona
isso, essa estabilidade e eu consigo enxergar o plano
de carreira aqui dentro dessa empresa. Entdo, acho que
¢ iss0.”

“Gosto. Até porque era uma empresa que eu sempre
falei que iria trabalhar...Foi meu primeiro trabalho e eu
gosto pela liberdade que a empresa da ao funcionério,
tanto para crescer como progredir.”

“Gosto, gosto bastante. Sem fazer diferenca de
emprego nem nada, mas o que mais me motiva a estar
aqui sdo as pessoas com quem eu trabalho, com quem
eu tenho um convivio melhor.”

“Eu gosto muito de trabalhar aqui, justamente por
conta dessa liberdade que eles ddo pra gente, seja para
dar uma opinido daquilo que a gente acha que pode
melhorar, ou da melhor forma da gente trabalhar.”
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“Sim, por meio de comentarios, feedbacks, prémios.” A

“Sim, ¢é transmitido. A gente tem um recadinho que C
deixa nos apartamentos. Quando estdo satisfeitos,
deixam algo para a gente. Passa pra geréncia e a gente
¢ reconhecida.”

“Temos, temos, sim.”

“E eles botam 14 o recado pra gente. Eles deixam um G
recadinho 14.”

“Acredito, ndo, nunca chegou assim a falar, ndo por D
comentarios nas plataformas, mas os hdspedes
sempre, quando falam alguma coisa sobre o meu
atendimento, eles falam sempre pessoalmente.”

Reconhecimento

. . “Mais reconhecido com os lideres, que é com quem eu E
Positiva profissional -4 q

tenho mais acesso, e os feedbacks que eu tenho sdo
verbalmente.”

“Geralmente nas reunides sdo colocadas algumas F
falas, algumas avaliagdes dos clientes para os
funcionarios, mas acontece muito ali no dia a dia do
funcionario chegar e falar que gostou muito do
servi¢o, do atendimento...”

Nao Reconhecimento “O(a) entrevistado(a) optou por ndo responder a esta B
respondida profissional pergunta.”

Fonte: Elaboracao propria (2026).

Outro aspecto relevante ¢ a percepgao de reconhecimento por parte de clientes, lideres
e colegas. Comentarios positivos, recados deixados por hospedes, feedbacks verbais, reunides
e prémios aparecem como formas de validacdo do trabalho realizado, contribuindo para
fortalecer a autoestima profissional e a sensacdo de utilidade social. Mesmo quando esse
reconhecimento nao ocorre de maneira formalizada, ele € percebido em interagdes cotidianas,
0 que revela a importancia do contato humano nas atividades do setor hoteleiro. Os resultados
também dialogam com Leite et al. (2014), que destacam que o reconhecimento recebido pelos
trabalhadores da hotelaria influencia diretamente sua percepgao sobre a QVT. Em um setor no
qual a prestagdo de servigos ocorre por meio da interagdo constante entre colaboradores e
hospedes, manifestacoes de reconhecimento, tanto por parte da organizacdo quanto dos
clientes, assumem papel relevante na valorizagdo profissional e na constru¢do de vinculos
positivos com o trabalho desenvolvido.

Ainda assim, ha indicios de que esse reconhecimento poderia ser mais sistematico e
visivel em alguns casos. Alguns entrevistados apontam que a valorizacdo nem sempre aparece
com a mesma frequéncia ou da mesma forma para todos, o que sugere desigualdades na

experiéncia do reconhecimento. Esses relatos indicam que, embora exista uma percep¢ao
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geral positiva quanto ao significado do trabalho e ao orgulho de pertencer a organizagao,

ainda ha espaco para aperfeicoar mecanismos institucionais de valorizagdo e reconhecimento

profissional. Desse modo, a categoria apresenta resultados predominantemente positivos,

evidenciando que os trabalhadores atribuem relevancia social as atividades que desempenham

e demonstram identificagdo com a organizacdo. Entretanto, a luz de Fernandes et al. (2017),

fortalecer praticas formais e continuas de reconhecimento pode contribuir para ampliar a

percepcao de valorizagdo dos colaboradores e consolidar ainda mais essa dimensao da QVT.

Quadro 11 — Politicas de QVT da Empresa e Sugestdes para Melhoria da QVT no Setor

Hoteleiro
Classificacao Variavel Depoimentos Quem
disse?
Politicas de “Fla adota na medida do possivel. Apesar de ser
Positivo QVT da franqueada, mexe muito com os investidores. Mas 95% das A
empresa vezes tenta trazer melhoria”
A melhorar Sugestdes para Dar mais folgas. A escala 6 por 1 poderia ser melhorada. A
melhoria da Mas quando a gente precisa de folga, solicita e recebe.
QVT Satde em primeiro lugar.
Politicas de “Sempre proporciona passeios, sessdes de massagem,
QVT da dindmicas, leva pra praia. Desopilar, esquecer problemas B
Positivo empresa da rotina, recarregar energias.
A melhorar Sugestdes para Ser mais flexivel na escala. A escala ¢ totalmente o ponto B
melhoria da chave. Por trabalhar de madrugada ¢ uma parte negativa.”
QVT
“Tem sala de descanso com rede, ventilador, ar
condicionado. Facilita muito o bom relaxamento.Tem. A
massagem"
Politicas de
QVT da “Eles proporcionam exercicio fisico, alongamento pra ter C
Positiva empresa atividade melhor.
“Aqui tem. As oportunidades que ddo pra melhorar.
A Melhorar Sugestoes para Resolver um problema sem precisar passar mais a frente.
melhoria da C
QVT “Ai tem que pensar. Sempre tem como melhorar, mas no
momento ndo tenho ideia.”
Positiva Politicas de “Faz, faz sim. A gente tem um projeto, que ¢ da rede, D

QVT da
empresa

acredito, que a gente faz algumas agdes. A Ultima que a
gente teve foi de beach tennis, entdo foi bem legal, porque
a gente saiu do nosso ambiente de trabalho, a gente foi
curtir uma tarde. Entdo, isso ¢ importante pra gente.”
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A Melhorar

Sugestdes para
melhoria da
QVT

“Acho que contratar mais pessoas para trabalhar, porque as
vezes, como eu falei, a gente se sente sobrecarregado com a
equipe reduzida e acho que deveria sim aumentar o quadro
de funcionarios.”

“E sobre acdes, acho que poderia ser alguma coisa na praia
também, poderia ser legal. Acho que, sei 14, um cinema
também seria muito legal

Positiva
Positiva

Politicas de
QVT da
empresa

“Tem esses momentos de distracdo que as vezes pega o
funcionario e leva para se distrair um pouco do seu local
de trabalho.”

“Tem a parte da massoterapia, que ¢ quando ela vem todas
as tergas e vira uma rotina que todo mundo gosta.”

A melhorar

Sugestdes para
melhoria da
QVT

“Cada setor ter umas pessoas especificas para estar vindo
aqui diariamente ou ao menos duas, trés vezes na
semana...”

“..ter um espago local mesmo aqui para se exercitar um
pouquinho.”

“Ter uma psicologa para estar conversando...”

“Tem a sala de descanso, mas talvez ainda poderia ter algo
a mais dentro da sala de descanso.”

Positiva

Politicas de
QVT da
empresa

“Adota, adota sim. Inclusive, a gente tem um periodo que
todo mundo vai para fora do hotel, né? Para relaxar, para
conviver mais, para ter aquele lazer mais saudavel e voltar
com outro olhar diferente para trabalhar.”

“Assim, era para ser mensalmente, mas se ndo tiver algo
que seja fora do hotel, mesmo que dentro do hotel, ¢ feito
sim, semanalmente, pro bem-estar dos funcionarios.”

A melhorar

Sugestdes para
melhoria da
QVT

“Eu ndo diria s6 que a empresa, mas todas as empresas,
né? Principalmente em funcdo da carga hordria. Acredito
que seja muito tempo de trabalho para muito esforco
também fisico, mental. E é isso.”

Positiva

Politicas de
QVT da
empresa

“Isso, sair da empresa para outro local, eh, tipo, cinema,
praia, entendeu?
Ah, massagem,Também tinha alongamento.

Positiva

Sugestoes para
melhoria da
QVT

“Eu acho que ta normal.*

Positiva

Politicas de
QVT da
empresa

“Sim, a gente tem varios exemplos aqui dentro da empresa.
Um deles ¢ as sextas-feiras, que a gente tem uma
massoterapeuta...”

“Algumas vezes a gente tem um professor de educagdo
fisica aqui pra trabalhar alongamento com o pessoal. A
gente ja teve aula de yoga...”

“..a empresa também faz agdes externas com a gente, leva
a gente pra exercitar um pouco fora do trabalho, pra
desopilar um pouco desse ambiente pesado de trabalho.”
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“Eu acho que ¢ a questdo da contratacdo de freelancers
quando acontece algum imprevisto na escala de trabalho,

Sugestdes para sabe?” H
A melhorar melhoria da ]
QVT “Eu acho que nessa parte a empresa ainda peca um pouco,

que € o que acaba sobrecarregando naquele dia aquele
funcionario que ta ali na escala e acaba ficando sozinho no
setor.”

Fonte: Elaboracdo propria (2026).

No quadro 11 Politicas de QVT da Empresa e Sugestoes para Melhoria da QVT no
Setor Hoteleiro, ha reconhecimento expressivo das agdes promovidas pela empresa em favor
do bem-estar dos trabalhadores. Os entrevistados mencionam passeios, momentos de lazer,
massoterapia, alongamento, yoga, beach tennis, sala de descanso e outras iniciativas que
extrapolam a logica estritamente produtiva, indicando preocupacao institucional com a QVT.
Essas acdes sdo percebidas como estratégias importantes de relaxamento, integracao e alivio
da rotina laboral. Os resultados demonstram que a organizagdo investe em iniciativas
voltadas ao bem-estar dos colaboradores, aspecto que dialoga com a compreensdo de
Fernandes et al. (2017) de que a QVT deve ser entendida como um conjunto de acdes
capazes de promover melhores condi¢des para o desenvolvimento das atividades e favorecer
a satisfacdo dos trabalhadores. Embora Walton (1973) ndo trate especificamente de
programas de bem-estar, diversas dessas iniciativas contribuem para dimensdes como
integracdo social, condi¢des de trabalho e trabalho e espaco total de vida, fortalecendo a
percepeao positiva dos colaboradores em relagdo a organizagao.

Apesar disso, o mesmo quadro 11 concentra um numero elevado de sugestdes de
melhoria, o que indica que as agdes existentes, embora valorizadas, ainda ndo respondem
plenamente as necessidades dos trabalhadores. Entre as principais demandas aparecem mais
folgas, maior flexibilidade de escala, contratacio de mais pessoas, apoio psicologico,
ampliacdo da estrutura de descanso e criagdo de espagos para atividade fisica. Tais sugestdes
revelam que o trabalhador ndo deseja apenas a¢des pontuais de bem-estar, mas mudangas
estruturais ligadas ao cotidiano do trabalho. Essa percep¢do também encontra respaldo em
Leite et al. (2014), que ressalta que a QVT na hotelaria depende tanto de iniciativas
institucionais de valorizagdo quanto da forma como o trabalho ¢ organizado. Em outras
palavras, agdes voltadas ao lazer e ao bem-estar sdo importantes, porém tendem a produzir
resultados mais consistentes quando acompanhadas de melhorias relacionadas a organizagao
das atividades, as condigOes de trabalho ¢ as relacdes estabelecidas no ambiente laboral.

Com base nisso, pode-se afirmar que a empresa apresenta politicas de QVT

percebidas positivamente, mas ainda marcadas por um carater complementar, € nao
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necessariamente estruturante. Os resultados do estudo de caso indicam uma organizagio que
apresenta pontos fortes relacionados ao ambiente fisico, as relagdes entre a equipe e as
oportunidades de capacitacdo, mas que ainda enfrenta desafios associados a carga horaria em
escala 6x1, a sobrecarga em periodos de maior demanda e a percepcao de que a remuneragao
ndo corresponde ao esfor¢o exigido. Esses resultados dialogam com a literatura analisada ao
evidenciar que a QVT na hotelaria depende da articula¢do entre diferentes dimensdes, ndo
sendo determinada por um unico fator. Conforme discutem Fernandes et al. (2017), aspectos
relacionados as condigcdes de trabalho, remuneracdo, oportunidades de crescimento,
integragdo social e equilibrio entre trabalho e vida pessoal interagem continuamente na
constru¢do da percepcdo dos trabalhadores sobre sua experiéncia laboral. Assim, mesmo
quando determinadas dimensdes sdo avaliadas positivamente, fragilidades em outras podem
comprometer a avaliagcdo global da QVT.

Além disso, Bougas da Silva et al. (2021) destacam que praticas de gestdo de pessoas
voltadas a valorizacdo dos colaboradores constituem elemento estratégico para organizacdes
do setor turistico, contribuindo para o fortalecimento das equipes e para a qualidade dos
servicos prestados. Embora o estudo dos autores esteja relacionado ao contexto de crise
provocado pela pandemia, suas conclusdes reforcam que investimentos continuos em
politicas de gestdo de pessoas representam importante estratégia para aumentar o
comprometimento dos trabalhadores e fortalecer a capacidade de adaptacdo das

organizagoes.

Quadro 12 — Apresenta uma sintese desses fatores, reunindo evidéncias extraidas dos relatos

dos participantes, bem como os possiveis impactos na QVT.

Fator de QVT Evidéncias nas entrevistas Impacto na QVT

A maioria dos colaboradores considera o ambiente
de trabalho adequado, principalmente nos setores de
) ) recepcdo, governanga e restaurante. No entanto, |Positivo, mas com
Ambiente fisico ) .
alguns trabalhadores da cozinha e do saldo [algumas limitagdes
mencionaram que o calor pode ser intenso durante o

trabalho.

De modo geral, os equipamentos disponiveis

) atendem as necessidades do trabalho. Ainda assim, [Pequenos impactos
Equipamentos e ) )
alguns entrevistados relataram pequenas [negativos em
recursos
dificuldades, como telas de equipamentos [alguns setores

consideradas pequenas ou falta ocasional de




Fator de QVT

Evidéncias nas entrevistas

Impacto na QVT

utensilios em determinados momentos.

Seguranga ¢ saude

Os colaboradores néo percebem riscos fisicos graves

no ambiente de trabalho. Contudo, alguns
mencionaram sentir cansago e estresse decorrentes

da rotina e da intensidade das atividades.

Pouco risco fisico,
mas aten¢ao ao
Desgaste

Emocional

A maioria dos entrevistados afirmou que consegue

Contribui para a

Uso de utilizar suas habilidades e conhecimentos no sensacdo de
competéncias  [trabalho. Apenas um participante comentou sentir realizagdo
que poderia aproveitar melhor seu potencial. profissional

Todos os participantes relataram que a empresa ]
Estimula

Treinamentos €

oferece treinamentos, especialmente voltados para

aprendizado e

capacitacdo atendimento ao cliente, manipulagdo de alimentos e )
) . ) desenvolvimento
orientagdes gerais sobre o trabalho.
Alguns colaboradores relataram ter certa liberdade Aumenta a
) para tomar decisdes e resolver problemas no dia a confianca e a
Autonomia ) o .
dia de trabalho, principalmente durante o turno ou no |responsabilidade no
contato com hdspedes. trabalho
Os entrevistados reconhecem que existem
) ] ] Pode gerar
Crescimento oportunidades de crescimento, porém alguns )
) ) o o expectativa e, as
profissional consideram que essas possibilidades sdo limitadas ou _
vezes, frustracdo
que ocorrem de forma lenta.
A remuneragdo foi apontada por alguns| Aparece como um
colaboradores como apenas razoavel ou abaixo do| dos principais
Remuneragio o
esperado, principalmente em setores como pontos de
governanga e alimentos e bebidas. insatisfagdo
Beneficios  como  alimentagdo no  local,| -
) ) Ajuda a equilibrar
Beneficios vale-transporte e plano de saude foram mencionados

de forma positiva pelos entrevistados.

outras insatisfagdes

Relacionamento e

Os relatos indicam um ambiente de trabalho
marcado por respeito entre colegas, cooperagdo e

apoio entre membros da equipe. Mesmo que seja

Fortalece o

bem-estar no

clima

mencionado que algumas vezes ocorre ruidos na trabalho

comunicagao

Os colaboradores demonstraram perceber que as|Reforca a sensagdo
Igualdade e ) R ) o

oportunidades dentro da empresa sdo oferecidas de de justica no
combate ao o ) o )

] forma igualitaria. Alguns mencionaram situagdes de ambiente de

preconceito

preconceito vindas de hospedes, mas destacaram que

trabalho

53



54

Fator de QVT Evidéncias nas entrevistas Impacto na QVT

a empresa tomou providéncias nestes casos.

Alguns participantes relataram momentos de maior
sobrecarga, especialmente em periodos de alta|Pode gerar cansago
Carga de trabalho ) )
ocupacdo ou em determinados setores, como| fisico e mental

governanga ¢ alimentos e bebidas.

A escala 6x1 e o trabalho noturno foram citados
Afeta o equilibrio
Equilibrio como fatores que podem dificultar a conciliagdo
) ) ) entre trabalho e
vida-trabalho  |entre vida pessoal e profissional para alguns )
vida pessoal
colaboradores.

Muitos entrevistados demonstraram satisfacdo em| Contribui para o
Orgulho e
) trabalhar no hotel e mencionaram sentir orgulho da| engajamento e
identificagdo
empresa e do setor de hotelaria. motivagao

Fonte: Elaboracao propria (2026).

O apanhado apresentado no Quadro 12 revela que o entendimento da QVT entre os
colaboradores ¢ marcado por uma dualidade. Ao mesmo tempo em que existem aspectos
reconhecidos como positivos, persistem desafios significativos relacionados a organizagao
do trabalho e as condigdes em que as atividades sdo desenvolvidas. Entre os principais
aspectos favordveis destacam-se o bom relacionamento entre colegas, a oferta de
treinamentos, as oportunidades de desenvolvimento de competéncias, a percepcdo de
respeito aos direitos trabalhistas e o reconhecimento recebido de clientes e gestores. Esses
resultados demonstram que diferentes dimensdes propostas por Walton (1973) apresentam
avaliacdo positiva entre os participantes, especialmente aquelas relacionadas a integragao
social, ao uso das capacidades e a relevancia social do trabalho. Por outro lado, questdes
relacionadas a remuneragdo, a carga horaria, a escala 6x1 e a sobrecarga de trabalho
aparecem de maneira recorrente como fatores que reduzem a percepcao de QVT. Os relatos
indicam que essas condi¢cdes afetam diretamente o equilibrio entre vida profissional e
pessoal, produzindo desgaste fisico e mental e dificultando a organizagdo da rotina fora do
ambiente laboral.

A luz de Fernandes et al. (2017), esses resultados demonstram que a QVT deve ser
compreendida como um fendémeno multidimensional, cuja avaliagdo depende do equilibrio
entre diferentes fatores organizacionais. Assim, embora a organizagdo pesquisada

desenvolvam iniciativas importantes de valorizacdo dos colaboradores, os desafios
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relacionados a organiza¢do do trabalho permanecem influenciando de forma significativa a
percepcao dos trabalhadores. Os achados também se aproximam das conclusdes de Leite et
al. (2014), que evidenciam que a hotelaria apresenta caracteristicas especificas capazes de
influenciar a QVT, entre elas a elevada intensidade das atividades, a necessidade de
atendimento continuo e as exigéncias proprias da prestacdo de servigos. No presente estudo,
essas caracteristicas tornam-se evidentes principalmente nos relatos sobre periodos de alta
ocupacdo do hotel, quando o aumento da demanda intensifica a sobrecarga de trabalho e
amplia as dificuldades de conciliar as atividades profissionais com a vida pessoal.

Dessa forma, a sintese apresentada no Quadro 13 demonstra que a QVT no hotel
investigado resulta da interagdo entre fatores estruturais, organizacionais e relacionais. Os
resultados evidenciam que politicas voltadas exclusivamente ao bem-estar ou aos beneficios
complementares ndo sdo suficientes para promover uma percepcao plenamente positiva da
QVT quando persistem desafios relacionados a carga de trabalho, a remuneracdo e a
organizagdo das escalas. Assim, os dados desta pesquisa reforcam a importancia de uma
gestao integrada da QVT, contemplando simultaneamente as diferentes dimensdes propostas

por Walton (1973) e discutidas por Fernandes et al. (2017) e Leite et al. (2014).

Figura 1- Representacido Gerada da Pesquisa de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) -

Numero de Mengoes

Percepgdes por dimenséo (percentuais)

Fonte: quadros analiticos do TCC | distribuigcéo relativa por dimenséo

M Positivas A melhorar M Negativas Powered by aﬂ] perplexity
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40%
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Fonte: imagem gerada pela IA Perplexy, via prompt do estudo da pesquisa.

A andlise da Figura 1 e dos depoimentos dos participantes permite compreender que
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a percepcao da QVT entre os colaboradores da EMPRESA A ¢ marcada pela coexisténcia
de aspectos positivos e desafios relacionados ao cotidiano laboral. Em termos gerais,
observa-se predominancia de avaliagdes favoraveis nas dimensdes Condi¢des de Trabalho,
Uso e Desenvolvimento das Competéncias, Integragdo Social no Trabalho,
Constitucionalismo e Relevancia Social do Trabalho, enquanto as dimensdes Compensacao
Justa e Adequada, Oportunidades de Crescimento e Seguranga e Trabalho e Espago na Vida
concentram maior nimero de percepcoes criticas ou de aspectos apontados como passiveis
de melhoria. Essa distribuicdo dos resultados refor¢ca a compreensao proposta por Walton
(1973) de que a QVT constitui um fendmeno multidimensional, ndo podendo ser explicada
a partir de um unico fator. Conforme discutem Fernandes et al. (2017), a percep¢do da QVT
decorre da interagdo entre diferentes dimensdes que envolvem condigdes materiais de
trabalho, relagdes interpessoais, oportunidades de desenvolvimento, reconhecimento,
equilibrio entre vida profissional e pessoal e significado atribuido ao trabalho. Assim, os
resultados desta pesquisa evidenciam que a satisfacdo dos trabalhadores resulta da
combina¢do entre esses diferentes elementos, sendo insuficiente avaliar isoladamente
apenas uma dimensao da experiéncia laboral.

No que se refere as Condicdes de Trabalho, os depoimentos indicam que parte
significativa dos entrevistados considera o ambiente fisico, a limpeza, a organizacdo e a
seguran¢a do trabalho como satisfatorios para o desempenho das atividades. Entretanto,
também foram apontadas limitagdes relacionadas ao barulho, a temperatura em setores
especificos, a ergonomia e a insuficiéncia ou inadequagdo pontual de alguns equipamentos
e utensilios, demonstrando que essa dimensdo, embora avaliada positivamente em termos
gerais, ainda demanda aperfeigoamentos estruturais. Esses resultados corroboram a
discussdo de Fernandes et al. (2017), que destacam a importancia das condi¢des fisicas e
organizacionais como componentes essenciais da QVT, e aproximam-se dos achados de
Leite et al. (2014), que identificaram, no contexto hoteleiro, a influéncia direta do ambiente
de trabalho sobre o bem-estar dos colaboradores.

A categoria Uso e Desenvolvimento das Competéncias também se destaca entre os
aspectos mais bem avaliados pelos participantes, especialmente em razao das referéncias
aos treinamentos, as oportunidades de aprendizagem e a autonomia relativa para a
realizacdo das atividades. Os relatos sugerem que a empresa favorece o desenvolvimento
profissional e estimula a utilizacdo das capacidades individuais, ainda que alguns
trabalhadores apontem limitacdes no aproveitamento pleno de seus conhecimentos em

determinadas fungdes. Esse resultado confirma a importincia atribuida por Walton (1973)
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ao desenvolvimento das capacidades humanas no ambiente de trabalho e reforca a
compreensdo de Fernandes et al. (2017) de que organizag¢des que estimulam o aprendizado
continuo e valorizam as competéncias dos trabalhadores tendem a fortalecer sua percepcao
de QVT. Na dimensao Integragao Social no Trabalho, predominam percepgdes positivas
relacionadas ao respeito, a cooperacdo e ao apoio entre colegas, indicando que o trabalho
em equipe constitui um dos principais aspectos valorizados pelos participantes. Entretanto,
também foram identificados relatos referentes a dificuldades de comunicagdo, conflitos
interpessoais e episodios de discriminagdo e assédio, revelando que relagdes positivas
coexistem com situagdes que ainda demandam aten¢do por parte da organizagdo. Esses
resultados dialogam com Leite et al. (2014), que destacam a relevancia das relagdes
interpessoais para a QVT na hotelaria, considerando que a prestagdo dos servigos depende
diretamente da interagcao entre os colaboradores e do funcionamento integrado das equipes.

No caso do Constitucionalismo, os entrevistados demonstram percepc¢ao favoravel
quanto ao cumprimento dos direitos trabalhistas, a clareza das normas organizacionais e a
existéncia de orientagdes formais para o desenvolvimento das atividades. Embora parte dos
participantes reconheca espagos para manifestacdo de opinides, alguns relatos indicam que
essa participagdo ainda pode ser ampliada. Esses achados aproximam-se da perspectiva
apresentada por Fernandes et al. (2017), segundo a qual o respeito aos direitos dos
trabalhadores, a transparéncia das normas e a possibilidade de participa¢do constituem
elementos fundamentais para a construgdo de ambientes organizacionais mais justos e
favoraveis a QVT.

A dimensdao Relevancia Social do Trabalho também apresentou avaliacdo
predominantemente positiva. Os entrevistados demonstraram orgulho de trabalhar na
organizacdo, reconheceram o valor social de suas atividades e destacaram o
reconhecimento recebido por clientes, colegas e gestores. Esses resultados reforcam a
compreensdo de Walton (1973) de que o significado atribuido ao trabalho representa
importante componente da Qualidade de Vida no Trabalho, uma vez que influencia o
sentimento de pertencimento, a autoestima profissional € o comprometimento com a
organizacao. Por outro lado, as dimensdes Compensagao Justa e Adequada, Oportunidades
de Crescimento e Seguranga e Trabalho e Espago na Vida concentram as principais
fragilidades identificadas nesta pesquisa. Nessas categorias, os entrevistados manifestam
insatisfacdo principalmente em relagdo a remuneragdo, a sobrecarga de trabalho, a
dificuldade de conciliar vida profissional e pessoal e a percep¢ao de que as oportunidades

de crescimento nem sempre ocorrem de forma clara ou igualitéria.
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Na dimensdo Oportunidades de Crescimento e Seguranga, embora diversos
participantes reconhe¢am a existéncia de programas internos, bonifica¢cdes € mecanismos
de reconhecimento, também sdo recorrentes relatos sobre lentiddo nos processos de
promogdo, inseguranga quanto a permanéncia no emprego ¢ limitagdes para ascensao
profissional. Tais resultados corroboram a discussdo apresentada por Fernandes et al.
(2017), que ressaltam que a percepgao de crescimento profissional depende ndo apenas da
existéncia de oportunidades formais, mas da forma como essas oportunidades sao
percebidas pelos trabalhadores em termos de transparéncia, justica e acessibilidade.

Quanto a Compensacdo Justa e Adequada, observa-se um contraste entre a
avalia¢do positiva dos beneficios oferecidos pela empresa e a percepgdo critica acerca da
remuneragdo direta. Os entrevistados reconhecem a importancia de beneficios como
alimentacdo, transporte, plano de satde e bonificagdes, porém consideram que o salario
nem sempre corresponde as responsabilidades assumidas e ao esfor¢o exigido pelas
atividades desenvolvidas. Esse resultado confirma a compreensdo apresentada por
Fernandes et al. (2017) de que a percep¢ao de justica remuneratoria representa elemento
central da QVT, influenciando diretamente a satisfacdo e a valorizagao profissional dos
trabalhadores.

A dimensao Trabalho e Espago na Vida revelou-se uma das mais sensiveis entre os
participantes. Os relatos demonstram que a escala de trabalho, a elevada demanda
operacional e os periodos de maior ocupagdo do hotel dificultam a conciliagdo entre
trabalho, descanso, estudo, lazer e convivéncia familiar, produzindo impactos sobre o
bem-estar fisico e emocional dos colaboradores. Esses resultados aproximam-se das
conclusdes de Leite et al. (2014), que evidenciam que as caracteristicas proprias da
hotelaria, como funcionamento continuo, jornadas diferenciadas e elevada intensidade do
trabalho, influenciam diretamente a percep¢ao da QVT.

No que se refere as Politicas de QVT da Empresa e as Sugestdes para Melhoria, os
entrevistados reconhecem iniciativas institucionais voltadas ao bem-estar, como atividades
de lazer, agcdes de integracdo, praticas voltadas a saude e beneficios complementares.
Entretanto, as sugestdes apresentadas demonstram que os trabalhadores esperam mudangas
mais estruturais, especialmente em relacdo a carga hordria, ao dimensionamento das
equipes, ao apoio psicoldgico, a flexibilizagdo das escalas e a valorizagdo profissional.
Esses resultados reforgam a compreensao apresentada por Bougas da Silva et al. (2021) de
que praticas de gestdo de pessoas constituem elemento estratégico para organizagdes do

setor turistico, devendo contemplar ndo apenas agdes pontuais de bem-estar, mas politicas
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permanentes voltadas a valorizagdo dos trabalhadores e ao fortalecimento das equipes.

Em sintese, a leitura integrada dos resultados confirma que a QVT dos
colaboradores da EMPRESA A apresenta predominancia de aspectos positivos,
especialmente nas dimensdes relacionadas ao ambiente organizacional, as relagdes
interpessoais, ao desenvolvimento das competéncias, ao respeito aos direitos trabalhistas e
ao significado atribuido ao trabalho. Entretanto, persistem desafios relevantes relacionados
a remuneragdo, a organizacao das jornadas, a sobrecarga de trabalho e as oportunidades de
crescimento profissional. Dessa forma, os resultados confirmam o carater multidimensional
da QVT defendido por Walton (1973) e refor¢cado por Fernandes et al. (2017), evidenciando
que sua efetivacdo depende da articulacdo entre fatores objetivos, como condi¢des de
trabalho, remuneragdo e organizagdo das atividades, e fatores subjetivos, relacionados ao
reconhecimento, ao pertencimento e a satisfacao dos trabalhadores. Além disso, os achados
aproximam-se das conclusodes de Leite et al. (2014) ao demonstrar que, no setor hoteleiro, a
qualidade dos servigos prestados estd intimamente relacionada as condic¢des oferecidas aos
colaboradores, tornando a promoc¢do da QVT um elemento relevante tanto para o bem-estar

dos trabalhadores quanto para o desempenho organizacional.
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5 CONCLUSAO

A presente pesquisa permitiu compreender a QVT no contexto de um meio de
hospedagem economica, localizado em Sao Luis do Maranhdo, a partir da percep¢ao de
seus colaboradores e com base nas dimensdes propostas por Walton. A analise evidenciou
que a QVT constitui um fendmeno multidimensional, cuja compreensdo ultrapassa aspectos
estritamente materiais, envolvendo também elementos relacionados ao reconhecimento, as
relagdes interpessoais, as oportunidades de desenvolvimento, ao equilibrio entre vida
pessoal e profissional e ao significado atribuido ao trabalho desempenhado

Nesse sentido, os resultados demonstraram que os colaboradores percebem de
forma positiva aspectos como o ambiente fisico de trabalho, a convivéncia com os colegas,
0 apoio entre equipes, as possibilidades de aprendizagem e o sentimento de pertencimento a
organizacao. Tais elementos indicam que, no contexto investigado, a QVT estd associada
ndo apenas as condigdes objetivas do trabalho, mas também as experiéncias subjetivas
construidas no cotidiano laboral, refor¢ando a importancia das relacdes humanas para o
funcionamento das organizagdes hoteleiras. Por outro lado, a pesquisa também evidenciou
fragilidades que interferem diretamente na percep¢ao dos trabalhadores sobre sua qualidade
de vida no ambiente profissional. Entre elas, destacam-se a escala de trabalho 6x1, os
periodos de maior demanda, a sobrecarga de atividades, as limitacdes relacionadas ao
descanso e ao convivio familiar, bem como percepgdes de compensagao pouco equitativa.
Esses aspectos revelam que, embora a organizacdo apresente fatores favordveis a
permanéncia e ao comprometimento dos colaboradores, ainda persistem desafios estruturais
e organizacionais que impactam o bem-estar e o equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

A partir dessas constatagdes, conclui-se que a QVT exerce influéncia significativa
tanto sobre a satisfacdo dos colaboradores quanto sobre a qualidade dos servigos prestados
no setor hoteleiro. Em um segmento marcado pela centralidade das interagdes humanas,
pela necessidade de acolhimento e pela exigéncia de elevados padrdes de atendimento,
investir em condigdes de trabalho mais justas e equilibradas representa ndo apenas uma
medida voltada ao bem-estar dos trabalhadores, mas também uma estratégia relevante para
o fortalecimento da imagem organizacional, da produtividade e da experiéncia oferecida
aos hospedes. Além disso, o estudo reafirma a pertinéncia do modelo de Walton como
referencial analitico para investigacdes sobre QVT na hotelaria, uma vez que suas
dimensdes possibilitam interpretar de forma abrangente os sentidos atribuidos pelos
participantes a sua experiéncia laboral. A utilizagdo desse modelo permitiu identificar tanto

potencialidades quanto limitagcdes presentes no ambiente pesquisado, contribuindo para
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uma leitura mais ampla das relacdes entre gestdo, trabalho e qualidade dos servigos no
contexto dos meios de hospedagem.

Por fim, espera-se que esta pesquisa possa contribuir para o aprofundamento das
discussoes sobre QVT no setor turistico e hoteleiro, bem como subsidiar praticas de gestao
mais sensiveis as necessidades dos trabalhadores. Espera-se, ainda, que os resultados aqui
apresentados incentivem novas investigagdes sobre o tema, especialmente em diferentes
realidades organizacionais, de modo a ampliar a compreensdo sobre os fatores que
favorecem ambientes de trabalho mais humanos, sauddveis e compativeis com as

exigéncias contemporaneas da hotelaria
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