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RESUMO

Bem-estar dos funcionarios € um tema que conquistou maior visibilidade mundial em
2020, devido ao surgimento de pandemia mundial causada pelo virus conhecido como
COVID-19. As empresas brasileiras inesperadamente, precisaram enviar sSeus
funcionéarios para as casas, com objetivo de protegé-los dessa nova doenca que o
mundo ainda desconhecia sobre como combater, e simultaneamente desenvolver
estratégias para manter seus funcionarios calmos e seguros para que a realizacdo
das atividades do cotidiano ndo sofresse alteracbes. Paralelamente ao dilema
empresarial, os funcionarios enfrentavam um cenario de incerteza mundial, pois até
fevereiro de 2020, néo havia perspectiva de a doenca chegar ao Brasil, e dentro de
um més, o pais enfrentava o lockdown, bloqueio total das entradas e comércios de
uma determinada regido, sem perspectiva de quanto tempo iria demorar para o
retorno a antiga rotina. Nesse contexto, a presente pesquisa tem como objetivo
analisar qual foi o discurso das ac¢les relacionadas ao bem-estar dos funcionarios
pelas empresas privadas nacionais de grande porte premiadas na categoria de
ranking anual da 252 edicdo do Great Place To Work Brasil de 2021. Tal analise foi
realizada por meio coleta de dados de documentos corporativos, reportagens de
revistas, entrevistas a jornais e postagem na rede social corporativa, LinkedIn. Os
dados foram tratados pela anélise de contetdo e os resultados evidenciaram que para
as empresas Magazine Luiza, Itat Unibanco e Vivo S.A., o bem-estar dos funcionarios

€ associado a valorizacdo de pessoas e a diversidade e inclusao.

Palavras-chave: Bem-estar; Home office; COVID-19; Great Place to Work.

ABSTRACT
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Employee well-being is a topic that gained greater visibility worldwide in 2020, due to
the emergence of a global pandemic caused by the virus known as, COVID-19.
Brazilian companies unexpectedly needed to send their employees home, in order to
protect them from this new disease that the world still did not know how to combat and
simultaneously develop strategies to keep their employees calm and safe so that the
performance of daily activities does not undergo changes. In parallel with the business
dilemma, employees faced a scenario of global uncertainty, because until February
2020, there was no prospect of the disease reaching Brazil, and within a month, the
country was facing a lockdown, total blocking of entrances and businesses from a
particular region, with no prospect of how long it would take to return to the old routine.
In this context, the present research aims to analyze the speech of actions related to
the well-being of employees by large national private companies awarded in the annual
ranking category of the 25th edition of the Great Place to Work Brazil 2021. The
analysis was carried out by collecting data from corporate documents, magazine
reports, interviews with newspapers and posting on the corporate social network,
LinkedIn and the data were treated by content analysis and the results showed that for
the companies Magazine Luiza, Itat Unibanco and Vivo S.A., employee well-being is

associated with valuing people and diversity and inclusion.

Keywords: Well-being; Home office; COVID-19; Great Place to Work.
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1. INTRODUCAO
1.1 O problema

Na sociedade contemporanea, os empresarios entendem que para que
possam continuar competindo com as demais organiza¢cdes do mercado, esse que
diariamente torna-se mais dindmico e globalizado, é necessaria a promocao de
ambientes &geis e flexiveis para que os funcionarios das empresas se sintam
acolhidos (MARTINS; HONORIO, 2012).

No entanto, cabe destacar que desde o inicio do isolamento social, devido as
restricdes na circulagcdo de pessoas impostos no municipio do Rio de Janeiro,
houveram diversos impactos tanto nas atividades quanto nas receitas das empresas
(MATTA; REGO; SOUTO; SEGATA, 2021).

A fim de evitar o contagio da COVID-19, em marco de 2020 no municipio do
Rio de Janeiro foram adotadas diversas medidas restritivas. (BRASIL. Decreto n°
46.973, de 16 de marco de 2020). Tal agéo preventiva forcou as empresas a adotar o
regime de home office, também chamado de trabalho remoto (MAIA, 2020). Em
paralelo, devido ao impacto econémico da pandemia, observou-se um aumento na
demissao de trabalhadores com objetivo de redugao de custos (DA SILVA, 2020).

Em um contexto mais amplo cercado por ameacas e incertezas, o foco das
empresas passou a ser o cuidado com o funcionario, especificamente na salde e no
seu bem-estar. O colaborador pode perceber que a empresa preza pelo seu bem-
estar por dois fatores: fatores financeiros e fatores humanos. Os primeiros sao as
formas de remuneracdo e de beneficios oferecidos pela empresa e os segundos séo
agueles que envolvem a saude do corpo e da mente de cada funcionario (SILVA;
CARVALHO, 2021).

Diante do exposto, surge o questionamento sobre quais foram os discursos
das acdes relacionadas ao bem-estar dos funcionérios adotados pelas trés primeiras
empresas privadas nacionais de grande porte premiadas na categoria de ranking
anual da 252 edicdo do Great Place To Work Brasil de 2021.

1.2 Objetivo da pesquisa

O obijetivo principal desta pesquisa € analisar qual foi o discurso das acdes

relacionadas ao bem-estar dos funcionarios pelas empresas privadas nacionais de
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grande porte, premiadas na categoria de ranking anual da 252 edicdo do Great Place
To Work Brasil de 2021.

Além do objetivo principal, existem também as questfes a serem respondidas
como um roteiro de pesquisa que possibilita a substituicdo de objetivos intermediarios
e que propdem questionamentos levantados que seréo respondidos.

As questbes a serem respondidas sdo quais foram as trés empresas
premiadas na categoria de ranking anual da 252 edicao do Great Place to Work Brasil
de 2021, qual o discurso sobre bem-estar divulgado pelas empresas premiadas nos
trés primeiros lugares do GPTW, que acOes de bem-estar foram realizadas e
divulgadas ao longo de 2020 pelas empresas premiadas nos trés primeiros lugares da

premiacdo e como o bem-estar é interpretado por essas empresas.

1.3 Delimitacédo do estudo

Este trabalho utilizou como método uma pesquisa qualitativa sobre a
divulgacao das acdes realizadas em 2020 pelas trés empresas privadas nacionais de
grande porte mais bem avaliadas da categoria de ranking anual da 252 edicdo do
Great Place to Work Brasil de 2021 com foco no bem-estar dos funcionarios.

O estudo ficara restrito as acdes que foram realizadas nas empresas durante
0 ano de 2020, para que as ac¢fes tenham influenciado na avaliagdo e premiacdo da
252 edicdo do Great Place to Work Brasil de 2021. A avaliacdo considera o clima
organizacional de uma empresa como um dos pilares na certificacdo. Este pode ser
definido como um indicador para medir de forma ampla, o ambiente interno e o
relacionamento entre funcionarios dentro do ambiente corporativo. Esse pensamento
é defendido por Chiavenato (2009), que defende que o clima organizacional de uma
empresa € um o ambiente interno da empresa que influencia diretamente na
motivacdo do funcionario.

Serdo analisadas nesse estudo, as possiveis alteracées na visdo gerencial da
empresa sobre clima organizacional e motivacdo dos funcionarios, uma vez que
podem ter interferéncia direta na forma como as acdes de bem-estar foram realizadas

durante a adaptacdo do home office em 2020.

1.4 Relevancia da pesquisa

O home office ndo € um assunto que surgiu em 2020, uma vez que se

encontram pesquisas e artigos sobre o tema desde a década de 1990, mas devido a
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pandemia, o assunto se tornou evidéncia no mundo. Trabalho a distancia, trabalho
remoto, trabalho em casa, trabalho compartilhado e teletrabalho s&o considerados
sinbnimos da expressédo home office (IGBARIA, TAN, 1998; MELLO, 1999; JARDIM,
2003).

Algumas empresas ja estudavam e até mesmo adotavam o modelo de
teletrabalho em situacdes especificas, como em casos de enfermidades familiares. A
pandemia, apenas reestruturou as regras e caracteristicas do ambiente exigindo uma
rapida adaptacdo dos mesmos. O local que as pessoas passavam mais tempo longe
durante o dia, se tornou o Unico que poderiam frequentar. Convém dizer que, na
maioria das casas, ndo existiam ambientes adaptados para tal demanda, seja em
guestdes estrutural (cadeira ergonémica, apoio de pé, mesa com distancia adequada
e etc.) ou em sistemas que aguentasse tal demanda (aulas escolares e reunifes de
trabalhos simultaneamente).

O resultado desse estudo podera contribuir para analisar as mudancgas que
podem ter ocorrido na satisfacao do colaborador com o trabalho, baseado na analise
do discurso das empresas sobre o0 bem-estar dos funcionarios. Além disso, mostrar a
relevancia do investimento das empresas em busca de manter e até mesmo melhorar
0 bem-estar e consequentemente, a satisfacdo do colaborador durante o periodo de

home office.
2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 BEM ESTAR E O TRABALHO

Tamayo (2004) diz que ndo existe um conceito claro sobre bem-estar no
ambiente, no entanto, para Siqueira e Padovam (2008, p. 206), o bem-estar no
trabalho € composto por trés pilares: satisfacdo no trabalho, o envolvimento com o
mesmo e 0 comprometimento organizacional afetivo. A satisfacdo no trabalho tem o
poder de proporcionar ao funcionario um sentimento afetivo positivo com o ambiente
empresarial, com base nas relagbes do ambiente de trabalho com os lideres e
companheiros de trabalho, no valor do salario, nas oportunidades de crescimento na
empresa e pelas atividades realizadas (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). O
envolvimento com o trabalho € quando o funcionario tem a percepcdo de
pertencimento com a empresa, seja ela por meio de feedback de atividades realizadas

ou definicho de metas para desenvolvimento das habilidades do funcionario
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(CSIKSZENTMIHALYI, 1997/1999). Por fim, o comprometimento organizacional
afetivo € quando o funcionario cria um sentimento de identificacdo com os objetivos
da empresa e esses sentimentos, tornam-se tao fortes que quando os objetivos das
empresas sao atingidos, o funcionario fica feliz pela experiéncia (BORGES-
ANDRADE, 1994; MOWDAY & COLS., 1979).

Esses trés pilares, podem ser vistos na piramide de Maslow, também
chamada de hierarquia das necessidades de Maslow. Segundo Maslow (1943), essa
piramide, mostra quais sdo as condi¢cdes essenciais para o individuo ter a sua
satisfacdo profissional e pessoal. O pensador, acreditava que os seres humanos tém
como objetivo de vida satisfazer as necessidades e que elas possuem uma escala, no
formato de piramide conforme a figura abaixo:

Figura 1 — Piramide de Maslow

NECESSIDADES DE AUTORREALIZACAO

NECESSIDADES DE ESTIMA _

NECESSIDADES

NECESSIDADES DE

Fonte: Redacdo 3MIND Content, 2021

Dessa maneira, quanto mais préxima da base estiver, mais basica e relevante
a necessidade é, por exemplo: nas necessidades fisiolégicas, temos agua, abrigo,
alimentacdo, sono, respiracdo e sexo, ou seja, sdo as necessidades béasicas dos
individuos. Ja na de seguranca, questbes como seguranca do corpo, emprego,
recursos morais, familia, satde e propriedade sao alguns exemplos de necessidades
da categoria. As necessidades sociais, sdo aquelas que mostram a necessidade do
individuo em fazer parte de algum grupo social: amizades, familia e intimidade sexual
com parceiros. A guarta etapa contém a forma de reconhecimento, pessoal e por
outras pessoas, por isso pode-se citar a autoestima, confianca e respeito. No topo da

piramide temos a necessidade de autorrealizagcdo, como o proprio nome diz, € quando
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a pessoa consegue ser independente e sdo capazes de desenvolver as proprias
necessidades (MASLOW, 1943).

Sabemos que hoje, assim como apontado por Maslow, o trabalho tem um
destaque muito importante para a vida das pessoas, pois passamos boa parte do
tempo no ambiente de trabalho. Como utilizamos o trabalho para ter recursos para
atingir outras necessidades, torna-se essencial que o ser humano esteja bem nesse
ambiente para que possa atingir seus objetivos e ficar satisfeito (DESSEN; PAZ,
2010).

2.2 GREAT PLACE TO WORK

Conhecido pela premiacdo das melhores para se trabalhar, Great Place to
Work (GPTW) é uma consultoria global gue tem como objetivo melhorar os resultados
das empresas através de inovacao, confianca e alto desempenho. Atuante em 109
paises, a consultoria surgiu quando Robert Levering, um jornalista que focava em
causas trabalhistas, foi convidado para escrever sobre as melhores empresas
américas para se trabalhar na década de 80.

Nesse momento, todo o processo de entrevista para avaliagao foi definido,
sendo caracterizado por ser feito de forma confidencial e com varios funcionarios ao
mesmo tempo. Os resultados mostrados fizeram com que Robert ficasse
impressionado com a possibilidade de encontrar pessoas satisfeitas com seus
trabalhos, parceiros e chefes das empresas (LEVERING, 2012).

Hoje, mais de 10.000 empresas, em mais de 90 paises, que possuem o foco
no funcionario, buscam proporcionar um ambiente melhor para todos os funcionarios
trabalharem. A consultoria chega ao Brasil em 1997, com 7 bases distribuidas pelas
regides sudeste, sul e nordeste do pais.

A composicéao das listas de destaques das melhores empresas das categorias
é feita por meio de uma quantidade pré-definida, e que a nota de corte é definida por
uma meédia ponderada de pesquisas de climas online com funcionarios, praticas de
recursos humanos e perguntas abertas da pesquisa, sendo a primeira com maior peso
(56%), 0 RH com 33% e as pesquisas abertas sdo as com menor peso, 11%.

Nesse sentido, para conceituar cada categoria definida como pilar da
composi¢cdo das notas, destaca-se Caetano e Vala (1999), que defendem que a
satisfacdo nas empresas € composta pela satisfacdo com o funcionamento da

organizacdo, com o clima de trabalho e com a chefia. Enquanto, Brief e Weiss (2002)



DocuSign Envelope ID: 23AF31DC-7206-4B83-B59A-42BC6E7DF8FC

definem que a satisfagdo no trabalho como o vinculo estabelecido pelo funcionério
com o trabalho, sendo diretamente influenciados pela salde e comportamento do
empregado, Toro (2001), define como o clima organizacional, a percepcdo dos
funcionarios das politicas de trabalho e dos procedimentos organizacionais.

Segundo Michael Bush, CEO do Great Place to Work, o clima das empresas
é feito pela agilidade, tecnologias sociais e pessoas que buscam valores
organizacionais além de valor monetario e que para ter o certificado, € necessario que
os lideres promovam ambientes com propésitos alinhados com a equipe, colaboracao
de todos os funcionarios e que os mesmos tenham acessos a todos 0s recursos

necessarios para prosperar na organizagao.

2.3 HOME OFFICE E A PANDEMIA DE COVID-19

Mello (2011) define que home office é a modalidade de trabalho na qual o
trabalhador realiza as atividades de forma remota, ele considera como fatores
primordiais a avaliacao e sele¢céo cautelosa quem ira realizar a modalidade, porque é
necessario um ambiente estruturado com suporte de informatica (por exemplo: telas
e internet) e metas definidas.

Cabe ressaltar que a ado¢cao do home office e do tipo de gestdo empresarial
vai além da tecnologia, trazendo também novas relacfes no trabalho (LIMA; FUSCO;
RICA, 2003). Bridi (2019) destaca que apesar da pandemia, a possibilidade da
realizacdo do trabalho remoto foi considerada um privilégio que contribuiu tanto para
o isolamento social quanto para preservacdo da vida dos funcionarios, mas
contrapdem esse ponto com a analise de contradi¢des e limites do home office, dada
a importancia de protecdo dos trabalhadores, mesmo em condi¢bes adversas do
mercado de trabalho e da necessidade de contencédo de novas formas de exploracéo
do trabalho.

Por esse motivo, a adaptacdo ao ambiente corporativo comeca desde
negociacdo com a familia, em termos dos costumes e do espaco para realizacdo da
atividade, até a formulacao de rotinas para equilibrar a realidade do home office com
a realidade da rotina familiar. Por estar em processo de insercdo e consolidacdo no
cenario brasileiro, o home office encontra como principais barreiras, a falta de apoio
das empresas no que tange reconhecimento e incentivo a adaptacdo (RAFALSKI; DE
ANDRADE, 2015).
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E necessario destacar que na pesquisa realizada pela Bridi (2019) foram
encontradas vantagens e desvantagens do trabalho a distancia. Dentre os pontos
positivos de trabalhar de forma remota, foi identificada que flexibilidade de horario,
reducdo do tempo no transito e menor preocupacao com aparéncia Sao 0s pontos
mais comentados pelos empregados quando se fala desse modelo. Em contrapartida,
0s pontos criticos apontados por eles sédo a falta de contato com os colegas de
trabalho, interrup¢cdes nas atividades e dificuldade em separar a vida familiar da vida
profissional.

De acordo com os pontos explicitados acima, pode-se perceber a influéncia
das necessidades para a satisfagcdo do funcionario conforme o pensamento de
Maslow (1943) sobre a hierarquia das necessidades. Uma vez que, as necessidades
de seguranca, como o trabalho e recursos, sdo importantes para que o individuo possa
sentir a necessidade social (MASLOW, 1943).

Rafalski e De Andrade (2015) também destacam que as politicas de
aproximacao empresariais podem agir como agregadoras, possibilitando um aumento
da percepcdo de pertencimento e motivacdo, ja a diminuicdo de feedback podera
influenciar diretamente na qualidade dos resultados apresentados. Além disso,
diversas alteracbes geopoliticas e sociais em conjunto com a crescente escolha
mercadoldgica por meios de prestacdo de servicos e busca de trabalhadores em
outras cidades, estados e paises para a realizacdo de atividades especificas
favoreceram a adocdo do modelo de teletrabalho.

Oviedo e Calderén (1994) corroboram dizendo que a maneira como 0s
funcionarios se relacionam influenciam diretamente o vinculo que o trabalhador
estabelece com seu trabalho e seu ambiente laboral. Diante disso, percebe-se que é
necessaria a analise de que o contexto no qual a empresa e os funcionarios estéao
inseridos, impactam na percepcao de bem-estar dos empregados sobre o ambiente
de trabalho (VELOSO; NAKATA; FISCHER DUTRA, 2007).

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 Selecéao dos sujeitos

Os sujeitos de uma pesquisa sao aqueles que fornecerdo os dados que o
autor necessita para fazer a pesquisa (VERGARA, 2005). Para esta pesquisa foram

necessarias adaptacoes nas selecdes de sujeitos. Inicialmente, foram escolhidas as
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empresas privadas do estado do Rio de Janeiro de grande porte premiadas nos trés
primeiros lugares da categoria de ranking regional na 252 edicdo do Great Place to
Work Brasil de 2021. No entanto, ndo foram encontrados dados suficientes para
conseguir realizar o tratamento dos dados para a pesquisa, com iSS0 as empresas
premiadas no Rio de Janeiro ndo foram escolhidas para dar sequéncia no trabalho.
Uma segunda amostra foi selecionada para o estudo, as empresas privadas
nacionais de grande porte premiadas nos trés primeiros lugares da categoria de
ranking anual na 252 edi¢cdo do Great Place to Work Brasil de 2021, pensando na
importancia e necessidade das empresas de escalas privadas nacionais de grande
porte premiadas divulgarem seus dados de forma transparente para investidores e

para a populacao.
3.2 Coleta de dados

Nesse trabalho de concluséo de curso, a coleta de dados foi realizada através
do site das empresas e de buscas (Google) no periodo de 7 a 29 de novembro de
2021. Primeiramente, foram coletados documentos das empresas como codigo de
ética e relatorios anuais de 2020 das trés empresas privadas nacionais de grande
porte premiadas na categoria de ranking anual na 252 edi¢cdo do Great Place to Work
Brasil de 2021.

Apbs esse primeiro momento de coleta de documentos empresariais, retornei
ao site de buscas e procurei 0 seguinte texto: "Magazine Luiza bem-estar dos
funcionarios”. Posteriormente, a pesquisa foi realizada com as empresas Vivo S.A. e
Itad Unibanco.

Além dos documentos empresariais de transparéncia, como o Cadigo de Etica
e Relatorio Anual de 2020, foram selecionadas reportagens de revistas, entrevistas a
jornais e até mesmo postagem na rede social corporativa, LinkedIn, das empresas e
de seus diretores para a composi¢cdo da base de dados que demonstraram quais
foram os discursos utilizado na divulgacao das acdes relacionadas ao bem-estar dos
funcionarios pelas empresas privadas nacionais de grande porte premiadas na
categoria de ranking anual da 252 edicao do Great Place to Work Brasil de 2021.

Os resultados encontrados foram ordenados por relevancia e ap6s alguns
resultados sobre acdes de bem-estar e como isso é refletido nas ac¢des internas da

empresa, comecaram a aparecer informacdes sobre as a¢des sociais das empresas
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sobre valorizacdo de pessoas e inclusdo e diversidade, fato esse que sera explicado
no item de andlise de dados.

3.3 Tratamento de Dados

A andlise de dados qualitativos possui como caracteristica ser um processo
fiel ao conteddo comentado pelo sujeito. Ainda segundo André (1983) a pesquisa
qualitativa visa apreender o carater multidimensional dos fenbmenos em sua
manifestagc&o natural, bem como captar os diferentes significados de uma experiéncia
vivida, auxiliando a compreenséao do individuo no seu contexto.

De acordo com Dos Santos (2012), a andlise de conteudo é feita por meio de
categorias, essas que agrupam determinados elementos reunindo caracteristicas
comuns. No processo de andlise de conteludo adotam-se as etapas de: preparacao
das informacdes, unitarizacdo ou transformacdo do conteddo em unidades,
categorizacao ou classificacao das unidades em categorias, descricdo e interpretacéo
(ROQUE, 2011).

Na preparagéo, foram identificadas as diferentes amostras de informagao a
serem analisadas e depois iniciou-se 0 processo de estabelecimento de elementos
basicos que possibilitasse os dados a serem analisados. A etapa de preparacao deste
trabalho iniciou-se com a escolha do tema, analise dos sujeitos e a definicdo dos
objetivos de pesquisa. Na segunda etapa, chamada de unitarizagéo ou transformacao
do conteddo em unidades, foi feito o embasamento da pesquisa e escolha dos
parametros a serem utilizados na pesquisa. Na etapa de categorizacdo, segundo
Roque (2011) “classifica-se os dados por semelhanca ou analogia, segundo critérios
previamente estabelecidos ou definidos no processo”. A descricdo € a etapa de
transcricdo dos dados obtidos com as entrevistas para que a Ultima etapa, a
interpretacdo, possa ser realizada. Essa que possibilita a quem analisa entender os
conteudos manifestos, aqueles ditos pelo autor, mas também aos latentes, 0s que sao
ocultos e inconscientes pelo sujeito.

Numa abordagem qualitativa, a analise de conteudo ultrapassa o nivel
manifesto, articulando o texto com o contexto psicossocial e cultural. Uma vez que, as
interpretacbes pautadas em inferéncias buscam o que se esconde por tras dos
significados das palavras para apresentarem, em profundidade, o discurso dos

enunciados (BARDIN, 2011). Em outras palavras, os dados analisados s&o apenas 0s
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textos com objetivo de buscar e gerar possibilidades de questdes, a partir dos estudos
de como as causas com base nos efeitos.

A analise de conteudo, segundo Bardin, surgiu nos Estados Unidos, no século
XX na analise de materiais jornalisticos para a compreensédo de como a informacao
foi divulgada, sendo o objetivo desse trabalho, entender qual foi o discurso e as agoes
relacionadas ao bem-estar dos funcionérios pelas empresas privadas nacionais de
grande porte premiadas na categoria de ranking anual da 252 edicdo Great Place to
Work Brasil de 2021.

Apés a realizacdo da busca no Google, as informagdes encontradas que
responderam a seguinte questdo: “O que se entende por bem-estar?”, foram
transcritas com base nas respostas que cada contetido analisado, seja noticias ou
relatorios, forneceram e ao terminar essa transcricdo, para analise de dados foi
utilizado a metodologia de analise de contetdo que segundo Bardin (2011), € a
metodologia que foca em mensagens com objetivo de utilizar elas para confirmar os
indicadores que permitam inferir sobre outra realidade que ndo a da mensagem.

Diante disso, para que fosse feita a interpretacdo de cada resposta, foi
retomado o objetivo inicial da pesquisa, para a realizagdo do embasamento das
andlises dando sentido a interpretacao.

3.4 Limitacdes

Todos os métodos apresentam limitacbes (VERGARA,2013). A analise de
conteudo, método escolhido para o tratamento dos dados, possui algumas limitacdes
como, passar o ideal de uma metodologia quantitativa, mas que com a categorizacao
propria do método, pode dificultar a visdo dos conteudos, impedindo o alcance de
aspectos mais profundos do texto (FLICK, 2009).

Michel Pécheux, um dos principais opositores ao método de analise de
conteudo, afirmou que a auséncia de reflexao tedrica possibilita a invalidacdo desse
instrumento como forma de analise. Ademais, existem autores que defendem que a
metodologia adotada, pode gerar analises apenas do conteudo em si e dessa forma,
€ considerada uma técnica que pode desencadear uma combinagéo para chegar ao
resultado almejado (ROCHA, D; DEUSDARA, B, 2016).

Diante do exposto, no decorrer da pesquisa, foram encontradas dificuldades
na coleta dos dados, por isso, foi necessario realizar a troca de sujeitos da pesquisa,

uma vez que, inicialmente, foram escolhidas as empresas privadas do estado do Rio
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de Janeiro de grande porte premiadas nos trés primeiros lugares da categoria de
ranking regional na 252 edicdo do Great Place To Work Brasil de 2021. Ja no
tratamento dos dados, a categorizacdo foi um dos pontos que exigiram bastante
atencdao, pois o tratamento do dado deveria ser com o contetdo do texto em si e ndo
0 que pode estar no contexto, caso a analise do contexto fosse uma perspectiva a ser
analisada, a forma de tratamento de dados seria a analise de também chamada de
analise latente, que conforme Roque (2011) é aquela na qual o pesquisador procura
captar sentidos implicitos, focando na intencdo que o autor quis expressar, chegando,

as vezes, a captar algo de que nem o autor tinha consciéncia plena.
4. ANALISE DE DADOS

4.1 Bem-estar: valorizando, diversificando e incluindo pessoas.

De maneira geral, quando a pesquisa no Google foi feita e classificada de
acordo com a relevancia, os topicos valorizacdo de pessoas e diversidade e inclusédo
foram aparecendo destacada com “bem-estar” em si. No préprio codigo de ética do
Itall Unibanco, ha uma parte de relagbes de trabalho que informa que:

Respeitamos os direitos humanos e as leis que promovem a diversidade.
Além de ser parte de nossa cultura, acreditamos que isso contribui para o clima
organizacional, aumenta o potencial criativo, estimula a criacdo de valor e aumenta a
atratividade de nossa instituicdo. Por isso, adotamos politicas e préaticas de estimulo
a diversidade e de prevencdo e combate a todo tipo de discriminacdo, assédio,
preconceito e condi¢des de trabalho indignas (como o trabalho infantil, forcado ou
analogo).

O Magazine Luiza, também deixa claro na parte institucional do site da
empresa 0 compromisso com a sociedade de que:

Valorizar pessoas também significa valorizar a diversidade, independente de
idade, sexo ou origem social, e 0 Magazine Luiza possui programas especificos para
incluir e respeitar as diferencas entre as pessoas, como o0 programa de inclusdo de
pessoas com deficiéncia, o programa de contratacao de jovens aprendizes e trainees
e o0 atendimento diferenciado para mulheres que querem crescer na empresa.

Por fim, o presidente executivo da Telefénica S.A., responsavel comercial pela
marca Vivo no Brasil, José Maria Alvarez-Pallete, no pacto digital da empresa, diz que
na empresa a pandemia de COVID-19, trouxe possibilidade de revolucionar o
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mercado e com isso, a empresa deveria utilizar o seu potencial para melhorar a
qualidade de vida, bem-estar de pessoas e gerar riqueza.

Neste sentido, os dados encontrados nas pesquisas de documentos oficiais e
noticias das empresas Ital Unibanco, Magazine Luiza e Vivo sobre as acdes
divulgadas de bem-estar realizados por essas empresas em 2020 apontaram para o
principal achado desta pesquisa: o bem-estar dos funcionarios é associado a
valorizacdo de pessoas e a diversidade e inclusdo. A partir desse achado, os dados
foram classificados em uma tabela em categoria e subcategoria, para que a
categorizagdo analitica do contetdo fosse feita de acordo com o tema que estava
explicito no texto analisado. A tabela a seguir demonstra um consolidado das
principais subcategorias dessas macrocategorias da pesquisa: valorizacdo de
pessoas e a diversidade e inclusdo. Diante disso, a tabela a seguir, mostra um

consolidado de evidéncias e nuances de sentidos encontrados no material analisado:

Tabela 1: TRATAMENTO DE DADOS

CATEGORIA SUBCATEGORIA
Diversidade e Incluséo Ambiente Corporativo
Diversidade e Incluséo Funcionério
Diversidade e Incluséo Lideranca Representativa
Diversidade e Incluséo PCD
Diversidade e Incluséo Racial
Diversidade e Incluséo LGBT+
Diversidade e Incluséo Composicédo de Equipe
Diversidade e Incluséo Desigualdade Social
Diversidade e Incluséo Cliente
Diversidade e Incluséo Etéria
Diversidade e Incluséo Valor Estratégico
Diversidade e Incluséo Pilares Estratégicos
Diversidade e Inclusao LGBTQIA+
Diversidade e Incluséo LGBTQI+
Valorizagao de Pessoas Cliente
Valorizacdo de Pessoas Stakeholders
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Valorizacao de Pessoas

Composicédo de Equipe

Valorizagdo de Pessoas

Praticas voltadas para o engajamento do funcionario

Valorizacao de Pessoas

Programas de Desenvolvimento

Valorizagdo de Pessoas

Funcionario

Valorizagdo de Pessoas

Bem-estar

Valorizacao de Pessoas

Valores Organizacionais

Valorizagdo de Pessoas

Indicadores de bem-estar

Valorizacao de Pessoas

Bem-estar e Cliente

Valorizacdo de Pessoas

Suporte Emocional

Valorizagdo de Pessoas

Relagbes Familiares

Valorizacdo de Pessoas

Cliente feliz, funcionario feliz.

Valorizagdo de Pessoas

Promocé&o de AgBes Sociais

Fonte: Autoria prépria

Diante do exposto, nos préximos itens: 4.2 Bem-estar dos funcionarios no
Magazine Luiza, 4.3 Bem-estar dos funcionérios no Itat Unibanco e 4.4 Bem-estar
dos funcionarios na Vivo S.A., sera corroborado o principal achado da pesquisa: bem-
estar dos funcionarios é associado a valorizacdo de pessoas e a diversidade e
inclusdo. Com isso, o foco da analise das empresas que ocuparam 0s trés primeiros
lugares da categoria de ranking anual da 252 edi¢cdo do Great Place to Work Brasil de
2021 mostrou que na pratica, a andlise do discurso das ac¢fes divulgadas sobre bem-
estar, estéo interligadas. Além disso, nos itens a seguir, serdo destacadas as acfes
relatadas pelas empresas no periodo e que vao abordar de maneira distinta e global

esses dois elementos.

4.2 Bem-estar dos funcionarios no Magazine Luiza

O histérico familiar da empresa esta no cotidiano da empresa, a cultura
familiar de cuidado e proximidade de cargos estratégicos e operacionais, gera um
sentimento de pertencimento dos funcionarios na empresa. Esse sentimento pode ser
percebido quando analisado o texto de Kobal (2021) que informa que todas as
segundas-feiras, em cada unidade da empresa, existem apresentacbes dos
funcionarios sobre status do operacional e metas das lojas, assim como um momento
para acbes comemorativas, cantar o hino nacional, realizacdo de uma oracdo e até

mesmo, apresentacdes artisticas.
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Para complementar essa criagdo de um ambiente familiar, na parte de quem
somos site da empresa, especificamente, no compromisso com a sociedade, ha a
divulgacao do que seria o “Jeito Luiza de Ser”, a realizacdo de diversas ag¢des para
promocdo de beneficios a todos os stakeholders, desde funcionarios, cliente,
fornecedores, meio ambiente ou sociedade.

De acordo com o conteudo do site institucional, a empresa tem como valores
e crenca que a forca e a vitalidade dela sdo originadas das pessoas. Ademais, em
2003, o Magazine Luiza foi a primeira empresa do setor varejo do mundo a ser
reconhecida como melhor empresa para se trabalhar no mercado brasileiro com o
slogan: “O cliente s6 sera feliz se, antes disso, o funcionario também for feliz."

Além disso, uma acéo divulgada no LinkedIn do Magazine Luiza em novembro
de 2021, mostrou a importancia familiar externa ao ambiente corporativo com a
publicacdo de compartilhamento de ensinamentos durante a criacao dos filhos com a
campanha: “#meufilhonocurriculo”. Com isso, a empresa demonstrou a importancia
do desenvolvimento dos funcionarios ndo s6 no ambiente corporativo, mas com
aprendizados familiares de soft skills. Cabe destacar que conforme Martins (2017),
soft skills sdo atitudes e habilidades comportamentais desenvolvidas pelos individuos
gue nao sao ensinadas diretamente em ambiente escolar, por exemplo: comunicacao,
empatia e gestao de equipe.

Para complementar a valorizacdo de pessoas, a empresa iniciou um processo
de diversidade e inclusdo dos colaboradores com acfes afirmativas, exemplificada
pelo posicionamento da diretora-executiva Patricia Pugas, de Gestao de Pessoas do
Magazine Luiza, em uma entrevista sobre o programa Trainee de que a diversidade é
um dos valores estratégicos adotados pela empresa e que quanto maior a diversidade
na equipe, maior sera a efetividade, producdo e consequentemente, mais resultados
serdo entregues. Desse modo, o time consegue pensar em uma solucao que atenda
a necessidade de todos os publicos.

Diante disso, em 2020, a empresa criou 0 primeiro processo seletivo de
trainee exclusivo para negros, com 22 mil inscricbes e 19 candidatos selecionados
gue se desenvolverem por dois anos na empresa. O Magazine Luiza ainda produziu
um documentéario chamado “Legado”, que estéa disponivel na plataforma de videos do
YouTube, para acompanhamento da jornada dos selecionados por onze meses, com
fases desde o anuncio da aprovacdo para o programa de trainee, entrevistas e

depoimentos dos candidatos sobre o processo.
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Cabe destacar que os programas trainees das empresas sdo programas de
desenvolvimento de colaboradores em diversas areas da empresa para que, no futuro,
assumam posicoes de lideranca na empresa e tenham uma visdo completa do
negocio.

Em concomiténcia ao programa trainee, a empresa também fez um estudo
interno sobre a composi¢cédo das equipes de liderancas que mostrou que apesar de
53% dos funcionarios da empresa serem negros, apenas 16% estavam em posicdes
de liderancas.

Margareth Goldenberg, socia de consultoria em responsabilidade social, em
entrevista ao UOL afirmou que para as empresas possuirem equipes diversas, é
necessario que ela seja formada por profissionais de diferentes formacdes, idades,
culturas, géneros e racas, para que possam promover servicos e produtos criativos
para os mais diversos publicos. A propria Margareth foi uma das executivas que
organizaram a selecdo do programa trainee de negros do Magazine Luiza.

Segundo o colunista Jodo Bogas, as politicas corporativas e a cultura forte
sao diferenciais competitivos do Magazine Luiza. Tal apontamento pode ser visto
desde 2013 quando a empresa desenvolveu o Programa de Inclusédo Social, sao
cursos internos e treinamentos com indicagOes desde realizagdo de curso de Libras
até o desenvolvimento de projetos para lojas acessiveis para pessoas com mobilidade
reduzida. Além disso, a empresa também criou projetos para que pessoas com mais
de 40 anos pudessem ingressar na empresa e se desenvolver nos novos softwares
do mercado, a divulgacao do projeto Desenvolve 40mais foi feito através do LinkedIn
da prépria Luiza Trajano, presidente do Conselho de Administracdo do Magazine
Luiza, com metade das vagas destinadas a pessoas autodeclaradas negras ou
pardas.

A empresa também promove ac¢des sociais como pode ser visto no proprio
site da marca, ha a exposi¢ao do “Projeto Rede do Bem”, no qual reune e divulga as
acbes sociais criadas pelos proprios funciondrios da empresa para apoio a
comunidade ou ao meio-ambiente.

Por fim, em uma reportagem do Jornal Globo de Adriana Fonseca, foi
destacado que desde o inicio de 2020, o Magazine Luiza comegou a oferecer o
atendimento de psicélogos de maneira remota aos seus funcionarios, mostrando
como a empresa se preocupa com o bem-estar do funcionario, mas percebendo

também que a performance € associada ao bem-estar e segundo Cristina Mestres,
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especialista de employee experience do Magazine Luiza, também sé&o indicadores
utilizados internamente para gestédo de equipes.

4.3 Bem-estar dos funcionarios no Itall Unibanco

O Codigo de Etica de 2020 do Itat Unibanco destaca que, no ambiente
corporativo, as politicas internas destacam que é imprescindivel, valorizar a
diversidade, possibilitando de forma efetiva, o direito a diferenca, contribuindo assim,
para a promogao de um ambiente que as pessoas podem ter atitudes de acordo com
seus valores individuais, sem prejuizo aos valores institucionais. Em contrapartida, €
proibido a discriminacdo ou ser conivente com a pratica de discriminacgéo, que fira a
dignidade das pessoas, independente do género, cultura ou etnia, raca ou cor,
condicao social, religido, idade, estado civil, orientagdo sexual, convic¢des politicas
ou filosoficas, caracteristicas fisicas permanentes ou temporarias, deficiéncia, ou por
qualquer outro motivo, configurando assim, o ato de intolerancia.

Assim como a defesa dos direitos de diversidade, é destacada a importancia
do compartilhamento dos valores e acdes de bem-estar e de desenvolvimento
sustentavel para criacdo de uma conexao com os stakeholders.

A importancia dos clientes como forma de valorizagcdo de pessoas, €
destacado também em outros pontos do codigo de ética quando é explicitado que:
“Clientes e usuarios sdo a nossa razao de ser’ e que “Somos uma empresa voltada
para a satisfacdo dos clientes, o crescimento e a eficiéncia, com base na conduta
empresarial ética”.

Ja& no Relatério Anual de 2020, a empresa se posiciona em relacdo ao
propdsito de estimular o poder de transformacao das pessoas, ja que a cultura é
expressa através de um conjunto de sete principios baseados na ética, colaboracéao,
meritocracia e respeito. Essa forma de expressdo da cultura € denominada por eles
como: “Nosso Jeito”.

Durante o ano de 2020, as acdes divulgadas pela empresa em entrevistas
tinham como foco mostrar a valorizacdo de pessoas como forma de valores
organizacionais. No proprio site institucional da empresa, na parte de diversidade tem
como destaque que o objetivo do Itau Unibanco é a “promogao de um ambiente seguro
e respeitoso que valorize a diversidade e permita real incluséo, garantindo a equidade

de oportunidade para todos os colaboradores”. Percebe-se que, a empresa busca
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mostrar a diversidade nas acgdes para todos os grupos, fato que pode ser visto tanto

no Caédigo de Etica, quanto no site institucional:
“Semana de Diversidade: Para impulsionar nossas ac¢@es, definimos quatro
temas prioritarios. Género: Trabalhamos pela equidade, de modo que
homens e mulheres tenham iguais oportunidades de desenvolvimento e
oportunidades de carreira no banco. Raca: Trabalhamos para que a
representatividade racial seja uma realidade. O objetivo € aumentar a
representatividade em todos os niveis de cargo, fazendo com que todos os
colaboradores sejam desenvolvidos e tenham as mesmas oportunidades.
Pessoas com deficiéncia: Trabalhamos para promocéo da acessibilidade,
gualificacdo e equidade de oportunidades. LGBT+: Trabalhamos para

assegurar um ambiente seguro e respeitoso, independentemente da
orientacao sexual e identidade de género.”

Denise Hills, Superintendente de Sustentabilidade e Negdcios Inclusivos do
Itad Unibanco, afirmou em entrevista ao CEBDS, Conselho Empresarial Brasileiro
para o Desenvolvimento Sustentavel que as iniciativas e 0S compromissos para
promover os Direitos LGBTQ+, sdo fatores imprescindiveis para a prote¢cdo dos
direitos das pessoas. Por isso, torna-se necessario promover um ambiente inclusivo
e seguro no trabalho, que respeite as diferencas e também que promova mudancas.

Luis Lima, escritor e reporter na CNN Brasil Business, destaca que o Itau
Unibanco, tem as politicas afirmativas como motivagdo de funcionarios,
proporcionando um ambiente de trabalho mais inclusivo, ndo se importando em fazer
publicidade direcionada, mas sim em adaptar os processos e implementados politicas
de contratacdo e capacitacdo voltadas ao publico LGBT. O escritor da CNN Brasil,
também destaca que internamente, a empresa possui um grupo de afinidade,
chamado: “Sou como sou”.

Diante disso, com o0 propdésito de estimular o poder de transformacéo da
comunidade LGBT+ no Brasil, a consultoria Mais Diversidade e o Itau Unibanco
lancaram o Edital LGBT+ Orgulho, um incentivo ao desenvolvimento de iniciativas que
auxiliam e estimulam a visibilidade, seguranca e respeito as pessoas LGBT+. Esse
projeto tem como objetivo, apoiar projetos com foco em capacitagao profissional e
empreendedorismo, empregabilidade e geracao de renda, que contemplem o respeito
e a valorizacéo da diversidade LGBT+ em todo o Brasil. A Vice-Presidente Executiva
do Juridico, Institucional e Pessoas do Itau Unibanco, Claudia Politanski, disse em
uma entrevista que o LGBT+ Orgulho tem como objetivo estimular o poder de

transformacao da comunidade.
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Assim como a pauta LGBTQIA+, as acOes afirmativas raciais ganharam
espaco na organizacdo e no site institucional, uma vez que ha o destaque que mostra
gue 0 compromisso com a gestao inclusiva de aumentar a quantidade de negros na
organizacao, fato que pode ser feito por meio de mudancas nos processos seletivos
vigentes e futuros, acdes de atratividade e eventos voltados a diversidade e a inclusédo
racial. Além disso, o site institucional destacou a realizacdo de sessfes internas de
sensibilizacdo e programas de desenvolvimento e plano de carreira para
colaboradores negros. Tal medida, pode ser vista na reportagem de Cristiano
Stefenoni, na qual ele destaca as contratacfes de colaboradores de forma rapida para
empresa de pretos e pardos.

Em contrapartida, em entrevista concedida ao Diogo Rodriguez do UOL de
Sao Paulo, o diretor-executivo de recursos humanos Sérgio Fajerman, explica como
a evolucdo na cultura corporativa da companhia incentivou a empresa a realizar
iniciativas de diversidade com objetivo de criar o sentimento de pertencimento e de
flexibilidade no ambiente de trabalho.

O Relatério Anual de 2020, também destacou a mudancas no ambiente
corporativo, que devido a pandemia, precisaram adotar medidas rapidas de bem-estar
e ser capazes de adaptar a rotina de trabalho dos bancos para home office, sem se
desvencilhar dos pilares de transformacdo do banco: centralidade no cliente,
transformacao digital, pessoas e eficiéncia.

Segundo o site institucional da empresa, a gestédo inclusiva tem como uma
meta a ampliacao da participacdo dos funcionarios em programas de bem-estar fisico
e mental. Roberto Setubal e Pedro Moreira Salles copresidentes do Conselho de
Administracdo do Itau Unibanco, declararam no Relatério Anual de 2020 que a adocéo
de medidas como respostas imediatas a pandemia, tiveram como objetivo, garantir a
seguranca dos colaboradores, de modo que eles pudessem estar proximos dos

nossos clientes para entender e atender as suas necessidades em meio a pandemia.

4.4 Bem-estar dos funcionarios na Vivo S.A.

A Vivo S.A. em seu Pacto Digital de 2020, define os pilares que para uma
sociedade digital e com principios éticos e valores humanistas, defendendo que na
empresa, 0S cargos estratégicos acreditam que a possibilidade a revolugcéao digital
proporciona, por isso o objetivo é aproveitar o potencial para melhorar a qualidade de

vida e bem-estar das pessoas e gerar riqueza.
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No entanto, a Vivo S.A., esté ligada a causas de diversidade e inclusao desde
2018, quando a empresa aderiu a Coalizdo Empresarial para a Equidade Racial e de
Género. O movimento tem por objetivo, fortalecer iniciativas de diversidade e
aproximar o seu quadro de funcionarios da pluralidade brasileira. Alex Salgado,

responsavel do Comité pela Diversidade da Vivo no pilar Racga, destacou que:

“A adesao a Coalizao legitima nossa iniciativa e nos ajudara a
ecoar 0 debate, a troca de experiéncia e estimulo a
implementacdo de praticas empresariais, com o objetivo de
avangarmos na equidade racial, com aumento de profissionais
negros em todas as areas da companhia, especialmente em
cargos de gestdo. ”

Christian Gebara, presidente da Vivo S.A. do Brasil, em entrevista aos
reporteres do UOL, informou que as questdes da diversidade e ambientais séo
prioridades na empresa, na qual os clientes, a sociedade e os préprios colaboradores
percebem a necessidade de iniciativas nessas areas. Christian destaca que para uma
cultura inovadora é necessaria incluir a diversidade no cotidiano da empresa e assim
como no Itat Unibanco, acredita que a diversidade gera inovacao e colaboracdo e que
a empresa se comunica com varios stakeholders.

Em uma reportagem, Bruno do Amaral, escritor, destacou que a Vivo S.A.
possui metas de ESG, area da empresa que foca na parte ambiental (environmental),
social e governanca (governance), estas que estao relacionadas a 20% do bénus dos
executivos, além promover inclusdo com diversas iniciativas de diversidade, como a
mudanca de lideres com objetivo de equilibrar género e raca. Em entrevista a Bruno,
o CEO Christian Gebara, destacou que apés a decisdo da empresa em trabalhar com
a diversidade em 2016, a meta era aumentar a quantidade de mulheres em cargos
diretivos: "A gente foi o primeiro pais com mulheres, negros, LGBT e raca. E dentro
disso, criamos Comités que reportam a mim, que acompanho todas as areas”.

A fim de certificar a necessidade de iniciativas de diversidade e inclusdo, o
site institucional da empresa destaca a politica de diversidade e incluséo, na qual ha
a determinacdo de que a diversidade na empresa € tratada nos ambitos de cultura,
género, orientacdo sexual, raca, religido, geracao, deficiéncia e habilidade. A politica
de diversidade e inclusdo tem como objetivo promover uma cultura inclusiva e garantir
a participacéo de diferentes publicos representados em todos 0s niveis hierarquicos

da empresa.
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Em uma postagem no LinkedIn, a Vivo S.A. se posiciona em rela¢cdo aos seus
processos seletivos, ao mostrar que existiam na empresa vagas abertas de diversos
cargos, areas e niveis e ciente da necessidade de realizar ac6es afirmativas continuas
criou-se a pagina dedicada para vagas afirmativas. Assim, conforme exposto no site
institucional da empresa, o posicionamento da empresa defende a ideia de que a
inovacao e a criatividade séo estimuladas pela composicéo diversa das equipes, onde
pessoas com diferentes experiéncias de vida convivam em busca de solucbes
comuns.

O Blog da Vivo S.A sobre Empreendedorismo LGBTQIA+, que deixa claro que
as mudancas sao oportunidades de qualquer negdcio, propiciando a abertura de um
novo nicho de clientes para um determinado servi¢o ou produto, por isso eles explicam
a visdo deles da diversidade no negdcio.

Por fim, cabe destacar outra postagem no Blog da Vivo S.A., explicita em um
artigo sobre a influéncia da tecnologia no bem-estar no trabalho e na otimizacdo de
resultados, que a diversidade e inclusdo € essencial para promover o bem-estar.
Evidenciando o cuidado com pessoas, o Relatério Anual de 2020 da Vivo S.A.
determina que a medida que os acontecimentos da pandemia do COVID-19 ocorrem,
o foco principal a salde, a seguranca e o bem-estar de seus funcionarios, clientes e
fornecedores. A Vivo S.A. implementou uma série de medidas de seguranca para
proteger seus funcionarios, clientes e fornecedores, por meio de ado¢ces de medidas
de seguranca e pode, de acordo com as exigéncias e orientacfes das autoridades
governamentais ou de seus funcionarios, clientes e fornecedores, tomar outras
medidas ou ajustar suas politicas.

Assim como citado no referencial tedrico, a Niva Ribeiro, vice-presidente de
Pessoas da Vivo S.A., em entrevista & Revista Isto E, informou que a empresa ja
adotava o home office desde 2018 em cargos administrativos, com isso, na pandemia
de 2020, o regime de trabalho passou de duas vezes na semana para todos 0s cinco
dias uteis, mas ndo sO isso, a empresa adotou praticas de aproximacdo dos
funcionarios da empresa, através da criacdo de uma rede social interna da empresa,
que promovia interacdes entre os funcionarios, e também criaram o Espaco Bem-
Estar, um prédio em Sao Paulo, focado na saude dos funcionarios, com ambientes de
meditacdo e ioga, mas também com nutricionistas, psicélogos e acupunturistas. Além
disso, a empresa possibilitou o atendimento virtual de telemedicina para todos os seus

funcionarios.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Conforme exposto no referencial teérico da presente pesquisa, 0 modelo de
teletrabalho, também chamado de home office, possui vantagens e desvantagens que
afetam diretamente na satisfacdo das necessidades do individuo, surgiu o interesse
em analisar qual foi o discurso das acdes relacionadas ao bem-estar dos funcionarios
pelas empresas privadas nacionais de grande porte premiadas na categoria de
ranking anual da 252 edicdo do Great Place to Work Brasil de 2021.

Sabendo que bem-estar ndo possui um conceito definido (TAMAYO, 2004),
analisar quais foram as trés empresas premiadas na categoria de ranking anual da
252 edicao do Great Place to Work Brasil de 2021, qual o discurso sobre bem-estar
divulgado pelas empresas premiadas nos trés primeiros lugares do Great Place to
Work Brasil de 2021, que ac¢des de bem-estar foram realizadas e divulgadas ao longo
de 2020 pelas empresas premiadas nos trés primeiros lugares da premiacdo e como
0 bem-estar é interpretado por essas empresas, foram objetivos intermediarios
propostos na pesquisa.

Os objetivos expostos acima foram cumpridos por meio da analise de
contetdo de documentos empresariais, como: Cédigo de Etica e Relatério Anual de
2020, reportagens de revistas, entrevistas a jornais e postagem na rede social
corporativa, LinkedIn.

Diante dos dados encontrados nas pesquisas de documentos oficiais e
noticias das empresas Ital Unibanco, Magazine Luiza e Vivo sobre as acdes
divulgadas de bem-estar realizados por essas empresas em 2020, foi descoberto o
principal achado desta pesquisa: a valorizacao de pessoas e a diversidade e inclusao
€ associado ao bem-estar dos funcionarios nas empresas premiadas na categoria de
ranking anual da 252 edicéo do Great Place to Work Brasil de 2021.

Com isso, percebe-se que para o Magazine Luiza, tem a cultura de
valorizacdo do funcionario e da criacdo de um ambiente no qual ele se sinta
confortavel para trabalhar e motivado a estar presente no dia a dia da empresa.
Podendo estabelecer aqui um vinculo com o pensamento de que satisfagdo no
trabalho, o envolvimento com o trabalho e o comprometimento organizacional afetivo
sao os pilares do bem-estar no trabalho (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).
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J4 o Itad Unibanco, tem-se o enfoque na satisfacdo do cliente como
consequéncia da promog¢éao de um ambiente com a diversidade e incluséo de seus
funcionarios

Por sua vez, a Vivo S.A. demonstrou o foco nos resultados, tais pontos foram
percebidos com a analise dos discursos analisados na pesquisa.

O presente estudo se limitou aos documentos empresariais, reportagens de
revistas, entrevistas a jornais e postagem na rede social corporativa, ambos os
conteudos demonstraram a perspectiva da empresa e de seus diretores, 0 que pode
impedir um alcance real dos aspectos de bem-estar dos funcionarios pela visdo dos
mesmos, fato percebido pela necessidade de troca de sujeitos da pesquisa de
empresas privadas do estado do Rio de Janeiro para empresas privadas nacionais de
grande porte por falta de informacdes suficientes para andlise de contetdo.

Por fim, como sugestao de estudos futuros: analisar como as ac¢des de bem-
estar realizadas impactaram internamente a empresa e quais foram os impactos das
acOes da empresa no real bem-estar e satisfacao dos funcionarios na perspectiva dos

préprios funcionarios.
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