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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
UM ESTUDO COM OS FUNCIONARIOS E
ESTAGIARIOS DO SETOR ADMINISTRATIVO
DA FADBA

RESUMO

Este artigo tem por objetivo avaliar a qualidade de vida
no trabalho dos empregados e estagidrios da FADBA.
Para realizacdo desse estudo, partiu-se, inicialmente,
da pesquisa bibliografica para o entendimento do
conceito, bem como para a definicdo das dimensodes
de andlise. Ao buscar as dimensdes de andlise, optou-
se por utilizar as categorias definidas e testadas por
Limongi-Franca, professora e pesquisadora da USP que
ja as testa ha vinte anos. Com as categorias do modelo
BPSO da autora, foi construido o instrumento de coleta
de dados, um questiondrio. O instrumento foi aplicado
no més de setembro junto aos empregados e estagiarios
da d4rea administrativa da FADBA, uma Instituicdao de
Ensino Superior localizada no estado da Bahia. O principal
resultadoobtidocomesse estudo foique oscolaboradores
do setor administrativo da FADBA estao satisfeitos
com as varidveis de QVT apresentadas na pesquisa em
quase todas as categorias, dentro das quatro dimensoes
apresentadas. Os funciondrios sentem-se orgulhosos em
trabalhar nainstituicao e identificados com a organizacao.

PALAVRAS-CHAVE:
Qualidade de Vida. Trabalho. Saude.

1. INTRODUCAO

Apesar de relevante, o termo “qualidade de vida” tornou-
se muito repetido e frequentemente falado. De acordo
com Minayo (2000), o termo Qualidade de Vitano Trabalho
(QVT) tornou-se comum, sendo repetido em diversos
setores da drea de salde. Entretanto, os profissionais nao
compreendem o verdadeiro sentido desta expressao e,
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frequentemente, demonstram dificuldades em encontrar um significado tedrico e epistemoldgico
fora do marco referencial do sistema médico, que se aproxima de um referencial reducionista
de um modelo biomédico. Portanto, assim como diz Minayo, a qualidade de vida deve ter uma
delimitacdo mais abrangente e ndo apenas considerar a auséncia de doencas.

De acordo com a Organizacao Mundial de Sadde, qualidade de vida é definida como a percepcao
individualda pessoa, inseridaem um determinado contexto cultural, atrelado ao sistemadevalores
desta em relacdo aos seus objetivos, expectativas e padroes (WHOQOL GROUP, 1994). A OMS,
portanto, fornece uma visao mais ampliada sobre o que é qualidade de vida, ndo apenas reduzindo
a uma definicdo simplista de auséncia de doencas, mas a considerando um contexto maior em
torno do individuo. De acordo com Santos (et al., 2002), citado por Pires (2007), a qualidade de
vida estd relacionada com a capacidade fisica, estado emocional, atividade intelectual, situacao
econdmica e autoprotecao de saude.

Rufino Netto (1994) vai mais além em sua definicdo de qualidade de vida, em relacdo aos autores
citados, tomando uma posicdao mais objetiva em relacdo ao individuo e qualidade de vida. Durante
0 2° Congresso de Epidemiologia, Rufino Netto (1994) declarou que a qualidade de vida plena
¢ aquela que oferece as pessoas condicoes para que se desenvolva o maximo possivel de suas
potencialidades, que sejam viver, sentir, amar, trabalhar, produzir ou engajar-se na ciéncia ou artes
(NETTO, 1994; apud PIRES, 2007).

Assim, verifica-se na definicdo de que a qualidade de vida envolve ndo somente o campo fisico, mas
abrange também as dimensoes psicoldgicas e sociais, vendo o individuo como um ser completo.
Este tema possui grande relevancia no campo académico e cientifico e sdo vdrias as areas de
conhecimento que tém se interessado pelo seu estudo, entre as quais destacam-se a Filosofia, a
Economia, a Psicologia, a Medicina, a Enfermagem, a Ciéncia Politica e a Sociologia (PIRES, 2007).
Todas elas manifestam sua abordagem no entorno da qualidade de vida fornecendo sua visao
acerca do tema. E cada uma delas manifestando uma preocupacao com os fatores que contribuem
com o bem-estar do ser humano.

No ambito social é comum as pessoas confundirem bem-estar com qualidade de vida, mas,
segundo Boer (2002; apud, PIRES 2007), o termo “bem estar” é associado ao estado de espirito
e tem uma forte conotacao fisica, enquanto qualidade de vida estd associada a uma vertente
subjetiva, levando em conta a opinido que cada individuo tem em relacdo 3 satisfacdo com sua
vida.

Segundo a OMS (1998; apud PIRES, 2007), a qualidade de vida ndo é somente o individuo nao
possuir doencas, mas estd atrelada a fatores como longevidade, satisfacdo no trabalho, saldrio,
lazer, relacoes familiares, prazer e espiritualidade. Este conceito varia de acordo com as épocas,
paises, classes sociais, individuos e também com o estado de espirito e humor (PASCOAL, 2000
apud PIRES, 2007).

A qualidade de vida é um dos temas mais discutidos atualmente nas organizacoes, pois passou a
se perceber o funciondrio de uma forma mais humanizada. Hoje se leva em conta fatores como a
salide tanto fisica quanto mental, o bem-estar e a qualidade de vida do funcionario na organizacao,
e isso é fator fundamental para o bom desempenho da organizacdo e para se ter uma 6tima
produtividade.

Portanto, entender o funciondrio e suas percepcoes é um fator positivo, pois a empresa terd
informacoes para uma melhor tomada de decisao.
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A pesquisa com os dados coletados e analisados possibilitard, além da compreensdo dos temas
abordados, terd também em seus resultados a percepcao dos funcionarios do que eles acham de
relevante sobre o que poderia ser feito e quais acoes poderiam ser tomadas para a melhoria da
qualidade de vida dos mesmos.

Assim, essetrabalhopartedaseguinte questdodeinvestigacdo:Qualapercepcaodos funcionarios
e estagiarios do setor administrativo do IAENE em relacdo a qualidade de vida no trabalho?
Partindo desse pressuposto, a pesquisa serd direcionada com o objetivo de responder a esse
problema. A fim de responder a tal questionamento, esse estudo parte do pressuposto de que,
no ambiente de trabalho, o fluxo excessivo de tarefas, com altas cobrancas e baixa remuneracao,
podem interferir na produtividade do colaborador, assim como a falta de estrutura adequada do
ambiente pode dificultar o desempenho das tarefas. Este trabalho tem por objetivo geral estudar
a percepcao dos colaboradores do setor administrativo da FADBA em relacdo a QVT. E tem por
objetivos especificos: analisar os fatores que podem afetar e influenciar na qualidade de vida do
funciondrio e a sua produtividade e desenvolvimento no trabalho; analisar as percepcoes dos
funciondrios quanto ao ambiente de trabalho; e compreender o que pode ser feito para que haja
uma melhora na qualidade de vida dos funcionarios.

2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) se tornou abrangente em diversos aspectos
(WALTON, 1973). Westley (1979) colabora com Walton (1973), que afirma que o termo Qualidade
de Vida no Trabalho vem ser aplicado a diversas mudancas propostas no ambiente de trabalho e
no emprego, e este fato dd origem a uma consideravel confusdo. Sequndo Walton (1973), o termo
QVT abrange, mas é muito mais amplo, do que:

« Osobjetivosde umasérie de atos legislativos elaborados noinicio do século XX, tais como
as oito horas de trabalho didrio, as quarenta horas de trabalho semanal e a compensacao
por lesdes decorrentes do trabalho;

« Os objetivos do movimento de padronizacdo dos anos 30 e 40, cuja énfase estava na
seguranca no emprego e ganhos econdémicos para o trabalhador;

« Arelacdoexistente entre morale produtividade e de que a melhoria dasrelacdoes humanas
proporcionaria a melhoria de ambos (noc¢ao defendida por psicélogos nos anos 50), e;

« Qualquer tentativa de reforma nos anos 60, como as campanhas por oportunidades
iguais de trabalho e os numerosos planos para enriquecimento financeiro do trabalhador
proporcionado pelo emprego.

Walton (1973) ainda afirma que, nos anos 70, o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
deveria incorporar as necessidades e aspiracdoes humanas da época, tais como o desejo de um
empregador socialmente prestativo.

Rodrigues (1998) vem falando que a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser vista como “uma
abordagem sécio técnica em relacdo a organizacao do trabalho, tendo como base a satisfacao do
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trabalhador no trabalho e em relacdo a ele”. Neste contexto, a Qualidade de Vida no Trabalho,
diretamente relacionada a satisfacdo e ao bem-estar do individuo na execucado de suas tarefas, é
indispensdvel a produtividade e a competitividade, sem as quais uma organizacdo ndo sobrevive
ao mercado.

De acordo com Fernandes (1996), a QVT pode ser considerada como uma gestdo dindmica
e contingencial de fatores fisicos, socioldgicos, psicoldgicos e tecnolégicos da organizacao
do préprio trabalho, que afetam a cultura e interferem no clima organizacional refletindo na
produtividade e na satisfacdo dos clientes internos.

De uma maneira muito parecida, Carayon e Smith (2000) observaram que os efeitos dos sistemas
de trabalho nos individuos se da pela carga de estresse fisico e mental. Esses efeitos influenciam
a Qualidade de Vida no Trabalho, o desempenho, a resisténcia fisica e a satde.

Por outro lado, Limongi-Franca (2004) afirma que as definicdes de QVT, na amplitude em que
vem sendo tratada, se estendem de cuidados médicos estabelecidos pela legislacdo de salde e
seguranca até motivacdo, caminhos que levam a discussao das condicoes de vida e bem-estar de
pessoas, grupos ou mesmo comunidades. A base da discussao sobre o conceito de QVT, portanto,
estd em torno de escolhas de bem-estar e percepcao por usudrios das acoes de QVT nas empresas
(Funcionérios - clientes internos).

Mais recentemente, Lawler (2005) considera que o relacionamento entre as pessoas e as
organizacoesnasquais elas trabalham estdo mudando. Neste cendrio, no qualasempresas privadas
nao podem mais oferecer a seguranca no emprego e os planos de carreira que habitualmente
ofereciam, o autor sugere o desenvolvimento de um novo relacionamento que recompense 0
desempenho e habilidades do trabalhador de forma a contribuir para a eficdcia organizacional.
Hoje, a definicdo de QVT vem ser de uma complexidade gigantesca por ser algo subjetivo e amplo,
além de abordar diversos aspectos como a legislacdo que protege o trabalhador, o atendimento
das necessidades humanas baseado na ideia da humanizacao no trabalho e na responsabilidade
social da empresa. Os conceitos de QVT evoluiram de acordo com o contexto histérico em que
estiveram inseridas as empresas e as pessoas (FERNANDES, 1996). Esta evolucao é apresentada
em diversos conceitos, assim como na abordagem biopsicossocial e organizacional.

De acordo com esta abordagem de avaliacdo da QVT, oindividuo é entendido e visto como parte do
todo, envolvendo suas potencialidades, os fatores psicoldgicos, sociais e biolégicos, fatores esses
que contribuem para a formacao integral do ser humano. Partindo dessa visdo biopsicossocial,
Limongi-Franca (1996) afirma que esses trés niveis se relacionam entre si. Nesta relacao, a autora
disserta que o nivel bioldgico diz respeito as caracteristicas fisicas que o individuo herda ou adquire
a0 nascer e também durante toda vida. Inclui metabolismo, resisténcia e vulnerabilidade de seus
6rgaos e sistemas. Neste nivel estdo incluidos o metabolismo, as resisténcias e vulnerabilidades
dos seres humanos.

Com a abordagem Biopsicossocial e Organizacional, pode-se identificar que através de um
individuo que é profissional, antes de tudo, tem-se uma pessoa com valores, familia e um contexto
que o constitui como ser humano. Ha de se enfatizar que tais fatores interferem também em seu
ambiente de trabalho e na forma como ele se comporta.
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2.1 CONTEXTUALIZACAO HISTORICA

A qualidade de vida é um dos temas mais discutidos atualmente nas organizacoes, pois passou
a se perceber o funciondrio de uma forma mais humanizada. Hoje se leva em conta fatores
como a salde tanto fisica quanto mental, o bem-estar e a qualidade de vida do funcionario na
organizacao, e isso é fator fundamental para o bom desempenho da organizacdo e para ter-se
uma boa produtividade.

A expressao qualidade de vida tem sido utilizada desde os anos 60 e teve origem no contexto
politico. Em 1964, o presidente Lyndon Johnson utilizou no seu discurso este termo, declarando
“0s objetivos ndo podem ser medidos através do balanco dos bancos. Eles sé podem ser medidos
através da qualidade de vida que proporcionam as pessoas” (ABRAMS, 1974, p. 4; apud Pires
2007, p. 26).

Segundo Ferreira (et al. 2009, p. 148), apds a Segunda Guerra Mundial a produtividade precisava
ser garantida a qualquer custo e, assim, as preocupacoes com o empenho dos trabalhadores tinha
uma forte motivacao econdémica.

Na década de 1950, na Inglaterra, surge o primeiro modelo de QVT, com base nos estudos de
Eric Trist, que trabalhava na perspectiva da Escola Sociotécnica, do Tavistock Institute of Human
Relations. Em 1970, Richard Walton comeca um movimento conhecido como Quality of Work
Life, que coincide com os primérdios da reestruturacao produtiva nos Estados Unidos e Europa.
Tratava-se, sequndo Ferreira (2006, p. 219), de um movimento “humanista do enfoque gerencial
de qualidade de processos e produtos no plano da qualidade pessoal”.

De acordo com Martel e Dupuis (2006, apud Padilha, 2010):

Foi no final da década de 1960 que a expressao qualidade de vida no trabalho foi utilizada
pela primeira vez por Irving Bluestone, funcionario da General Motors nos Estados Unidos.
Ele fazia parte do programa que permitia aos trabalhadores participarem das decisdes a
respeito de suas condicoes de trabalho. Para uma série de autores, este evento representa
o inicio dos esforcos na busca de conciliar os objetivos dos empregados, dos empregadores
e da sociedade. Foi a partir desse ponto que se passou a buscar denominadores comuns entre
o0s objetivos e aspiracées dos diferentes atores do mundo do trabalho.

Ainda segundo a autora, Richard Walton foi um dos pioneiros em estudos em QVT tornando-se
assim um dos autores mais conceituados e referenciados na area (PADILHA, 2010). Os resultados
das pesquisas feitas por Walton (1974, 1975) sdo classificados numa lista de oito categorias
relacionadas a QVT, que sdo: compensacao adequada e justa, ambiente seguro e saudavel,
desenvolvimento das capacidades humanas, crescimento e estabilidade, integracdo social,
constitucionalismo, o espaco total da vida e relevancia social (PADILHA,2010).

2.2 DIMENSAO DA QUALIDADE DE VIDA - BPSO

Com a nova conceituacdo de salude proposta pela Organizacdo Mundial de Salde (OMS), é
estabelecida uma nova amplitude na visdo e também promocdo da salde. De acordo com
a OMS, salde é definida como “um estado dinamico de completo bem-estar fisico, mental,
espiritual e social e ndo meramente a auséncia de doencas” (WHO/MAS/MHP/98.2; apud FLECK;
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BORGES, et al., 2003). Com esta nova conceituacao, o ser humano é visto de uma forma holistica,
considerando suas diferentes dimensoes, pois, de acordo com Limongi-Franca (1996), a qualidade
de vida é construida a partir do momento em que se vé as pessoas como um todo e ndo somente
uma parte. Isso se chama enfoque biopsicossocial. A partir das diferentes construcdoes em QVT,
temos a visao biopsicossocial que é descrita por Lipowski (1986, apud ARELLANO 2008) “como
um entendimento mais amplo do conceito de salde” o mesmo ainda acrescenta que “nela, toda
pessoa tem potencialidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais que respondem simultaneamente
as condicoes da vida”. De acordo com Limongi-Franca, a visao biopsicossocial é fundamentada em
trés dimensoes que sdo a: dimensao biolégica, dimensao psicolégica e dimensao social, essas trés
dimensodes sao definidas e especificadas na tabela abaixo:

Dimensao bioldgica

Refere-se as caracteristicas

fisicas herdadas ou adquiridas

3o nascer e durante toda a vida.

Inclui metabolismo, resisténcias

e vulnerabilidades dos érgaos e
SNEES

Dimensao psicologica

Refere-se aos pProcessos
afetivos, emocionais e de
raciocinio, conscientes e
inconscientes, que formam a
personalidade de cada pessoa
e seu modo de perceber e de
posicionar-se diante das demais
pessoas e das circunstancias

Dimensao social

Revelam os valores, as crencas,
o papel na familia, no trabalho
e em todos os grupos e
comunidadesa que cada pessoa
pertence e de que participa. O
meio ambiente e a localizacao
geografica também formam a
dimensado social.

que vivencia

Tabela 1 - Fundamentacao da Visdao Biopsicossocial
Fonte: Limongi-Franca (1996)

De acordo com a autora (LIMONGI FRANA 2001, apud ARELLANO, 2008), a dimensao
organizacional visa “atender as especificidades da cultura e do ambiente organizacionais”. Ainda
segundo esta autora, a dimensdo organizacional em QVT estd atrelada “as questdes da imagem
corporativa, inovacao e tecnologia, sistemas de controle, movimentacoes e registros, programas
de treinamento e desenvolvimento e outras atividades especificas das organizacées” (LIMONGI-
FRANCA 2001, apud ARELLANO 2008).

2.2.1 DIMENSAO BIOLOGICA

De acordo com Limongi-Franca (2006), a dimensao bioldgica ird preocupar-se com as “questoes
relativasao biétipo, aspectos nutricionais, fatores de salide e seguranca no trabalho, caracteristicas
fisicas ou herdadas”. Ainda segundo a autora, “as varidveis que influenciam na qualidade de vida
no trabalho, incluem sadde, seguranca e ergonomia” (CHERCHIARI, BRITO, et al,, 2011).

Na tabela abaixo, sdo especificadas as varidveis da dimensao bioldgica. As especificacdes estdo
divididas em descricdo correspondente da dimensao, as acoes e programas que sao atreladas a
essas dimensoes e os elementos organizacionais envolvidos:
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Area de
Investigacao

Bioldgica

Descricao

Promocado da salide e
da seguranca, controle
dos riscos ambientais

e atendimento as
necessidades fisicas em

Acoes e Programas

Mapas de riscos,
seguranca interna do
patriménio, refeicoes,
servico médico interno e
contratado.

Células
Organizacionais

Seguranca do trabalho
e medicina ocupacional,
ambulatério, nutricao,
relacdes industriais e/ou
recursos humanos

geral. Melhorias ergonémicas,
treinamentos

especificos.

Tabela 2 - Conceituagao das Variaveis da Dimensao Bioldgica
Fonte: Elaborac¢ao Prépria

A QVT possui trés componentes que sao o contexto fisico, o contexto psicossocial e o contexto
organizacional. Padilha (2009), citando Martel e Dupuis (2006), mostra as seguintes varidveis
do contexto fisico, que sao umidade; temperatura; barulho; luminosidade; odores; vibracoes;
equipamentos e ferramentas necessarios para o trabalho; facilidades (acesso a restaurantes;
estacionamento etc.); limpeza do ambiente; sequranca no trabalho. Essas varidveis, referentes ao
contextofisico,sao estudadas pelaergonomia, que propoe oferecerumavisaosobreoambiente de
trabalho e suainfluéncianasadde e produtividade do funciondrio. Sequndo Lida (2003), ergonomia
¢ o estudo da adaptacao do trabalho ao homem. Nao envolvendo somente os aspectos fisicos,
mas também os aspectos organizacionais. Sequndo o autor, de acordo com o instituto Ergonomics
Research Society, da Inglaterra, “Ergonomia é o estudo do relacionamento entre o homem e o
seu trabalho, equipamento e ambiente, e particularmente a aplicacdo dos conhecimentos de
anatomia, fisiologia e psicologia na solucdo de problemas surgidos desse relacionamento”. A
ergonomia estuda diversos fatores que podem impactar diretamente e indiretamente a satde do
trabalhador no ambiente, além de estudar os aspectos do comportamento humano. A ergonomia
estuda, basicamente, os seguintes fatores: “o homem, mdaquina, o ambiente, informacao,
organizacao e consequéncias do trabalho” (LIDA, 2003).

2.2.2 DIMENSAO PSICOLOGICA

A qualidade de vida nao envolve somente o aspecto fisico, mas também estd atrelada ao
“equilibrio, prazer, vontade e necessidade” (TRIERWEILER e SILVA, 2010, p. 23). De acordo com o0s
autores, o trabalho nao envolve somente as tarefas e processos internos, mas também “questoes
de ordem psicossocial, que superam os aspectos relacionados a processos e procedimentos no
trabalho, as transformacoes tecnoldgicas ou exigéncias organizacionais” (TRIERWEILER e SILVA,
2010, p. 23). Com as transformacoes nas esferas industriais e a intensificacdo dos estudos das
ciéncias humanas e sociais o trabalhador passou a ser visto como “fator fundamental no processo
de trabalho e na produtividade, vem sendo transformado em foco de preocupacao dos dirigentes
da organizacdo para atingir seus objetivos e, porisso a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) passa
a ser valorizada” (TRIERWEILER e SILVA, 2010, p. 23)
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Segundo Limongi-Franca (2014), a dimensao psicolégica diz respeito aos “processos afetivos,
emocionais e cognitivos quer sejam conscientes ou inconscientes que irdo formar a personalidade
do individuo e seu modo de perceber e de posicionar-se perante as pessoas e circunstancias da
vida”.

Dentro da dimensdo psicoldégica, hd varios indicadores que atingem essa dimensao. Estes
indicadores sao citados por Policani e Guarino (2009) na tabela abaixo:

Condigées Permite analisar o relacionamento entre os membros da organizacdo, seja entre pares,

de abertura superior e subordinado. Se hd uma abertura para se expressar opinides e contribuir no
interpessoal planejamento e realiza¢do do trabalho, sem medo de represalia ou ameacas.

Autonomia Permite analisar a independéncia do cliente interno em suas atividades.

Esta relacionada a garantia de que informacdes sobre o comportamento do cliente interno

Privacidade fora da organizacdo ou de seus familiares e ndo diz respeito a empresa.

Livre expressao Abordam questdes relativas ao direito de expressar opinides e ideias abertamente.

Igualdade de

Ou equidade, é o tratamento justo seja por recompensas ou COMpensacao justa.
tratamento L . s > > sl

Possibilidade E a possibilidade do cliente interno se manifestar com relacdo a decisdes organizacionais
de recurso que o afetam direta ou indiretamente.

Estabilidade Seguran¢a em renda ou emprego. Quando o trabalhador se sente seguro em relacao ao
NO emprego ou emprego e renda, este pode investir em adquirir novos conhecimentos, gerando beneficio
renda para propria organizacao.

Tabela 3 - Indicadores da Dimensao Psicoldgica
Fonte: Adaptado de Policani e Guarino (2009)

A autora Limongi-Franca traz as especificacoes do modelo biopsicossocial organizacional,
contendo os critérios de andlise do modelo dentro da dimensdo psicolégica, além de acoes e
programas de qualidade de vida no trabalho, que sdo mostrados no quadro abaixo:

Area de . - Células
. Descricao Acoes e Programas e . .
Investigacao Organizacionais

Promocao da Processos de Recrutamento e
autoestima e do selecdo e avaliacao selecdo, treinamento

desenvolvimento de de desempenho, de pessoal, cargos
Psicologica capacidades pessoais e carreira, remuneracao e saldrios, relacoes
profissionais. e programas industriais e/ou recursos
participativos. humanos.

Tabela 4 - Indicadores que Atingem a Dimensao Psicoldgica
Fonte: Adaptado de Limongi-Franca (2001)

Limongi-Franca (2014) afirma que acbes para manter as pessoas com o psicoldgico saudavel
podem ser desenvolvidas diariamente. Ela ainda afirma que o maior desafio é manter as pessoas
motivadas, que, de certa maneira, é gerada por meio da satisfacdo do individuo com a organizacao,
as expectativas individuais, necessidades da cada individuo e realizacdo pessoal.
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2.2.3 DIMENSAO SOCIAL

O homem é considerado um ser social dentre as perspectivas de varios autores, de acordo com
Kanaane (2015, p. 54).

O processo de socializacdo tende a direcionar a vontade e os valores intrinsecos do individuo,
que desde sua infancia incorpora normas e valores vigentes na familia, em seus pares, na
sociedade, enfim, estabelecendo fungdes instrumentais, consumatdrias, ego-defensivas,
expressao de valores, de controle e apropriando-se dos fatores condicionantes de uma
sociedade.

Assim, pode-se perceber que o homem adere e absorve o que estd em seu entorno e esse conjunto
de valores absorvidos ird formar a sua individualidade e subjetividade. Ainda segundo Kanaane
(2015, p. 55), “estes valores ndo sdo incorporados em sua totalidade pelo individuo; ele o faz
segundo os critérios preestabelecidos pelo grupo social”. Portanto, temos a influéncia social na
escolha do individuo e construcdo do mesmo.

Para a comprenssao ampla do ser humano e a qualidade de vida no trabalho, foi necesséario que
outras ciéncias estudassem a relacdao homem e trabalho. Nesse sentido, Kanaane (2015) afirma
que, a partir de conhecimentos oriundos das ciéncias sociais e do comportamento humano,
podemos abordar de forma ampla as relacoes entre o homem e o trabalho executado. Kanaane
(2015, p. 57) ainda argumenta que “as informacodes trazidas pela Sociologia, Antropologia, Ciéncia
Politica e Psicologia Social tém contribuido de forma acentuada para a compressao do fenémeno
qualidade de vida” nisso Kanaane concorda com a afirmacdo Limongi-Franca (2014, p 29) “a
escola biopsicossocial une a Fisiologia, a Psicologia, a Filosofia e a Sociologia em um conjunto de
conceitosintegrados”, de acordo com os autores deve-se considerar aimportancia de outras dreas
de conhecimento no estudo do comportamento humano no ambiente de trabalho e qualidade de
vida.

De acordo com Limongi-Franca as varidveis que envolvem a dimensao social estdo explicitadas
na tabela abaixo:

Area de Células
Investigacao

Descricao Acoes e Programas ..
Organizacionais
Oferta de beneficios Direitos legais, Servico social, grémio
sociais obrigatorios e atividades associativas e esportivo, fundacoes
espontaneos e criacao esportivas, eventos de especificas, recursos
Social de oportunidades de turismo, lazer e cultura, humanos.
lazer, esportes e cultura. atendimento a familia.

Tabela 5 - Indicadores que atingem a dimensao social.
Fonte: Adaptado de Limongi-Franga, 2001.

Limongi-Franca distingue a dimensao social das outras dimensoes. A dimensao social refere-se
as relacdes do entorno do individuo, seja de uma pessoa para a outra ou em grupos. Segundo
a autora, a dimensao social “revela os valores, as crencas, o papel na familia, no trabalho e
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em todos os grupos e comunidades a que cada pessoa pertence e de que participa”. A autora
continua ao dizer que “o meio ambiente e a localizacdo geografica também formam a dimensao
social” (LIMONGI-FRANCA, 2014).

2.2.4 DIMENSAO ORGANIZACIONAL

Partindo da visao biopsicossocial, Limongi-Franca desenvolveu o modelo Biopsicossocial e
Organizacional (BPSO), que inclui mais uma dimensao em QVT, que é a dimensdo organizacional.
A dimensao organizacional foi adicionada por Limongi-Franca com o objetivo de “atender as
especificidades da cultura e do ambiente organizacionais e que se refere as questoes de imagem
corporativa, inovacao e tecnologia, sistemas de controle, movimentacoes e registros, programas
de treinamento e desenvolvimento e outras atividades especificas das organizacoes” (LIMONGI-
FRANCA, 2001: apud ARELLANO, 2008).

Ainda segundo a autora, de acordo com a tabela abaixo, a dimensdo organizacional envolve as
seguintes variaveis:

Area de - . Células
. Descricao Acoes e Programas o . .
Investigacao Organizacionais

Valorizacao da Endomarketing, comités Diretorias executivas,
imagem corporativa, executivos e de decisao, Marketing, recursos
da estrutura comunicacao interna, humanos, fundacoes

organizacional, dos imagem externa, educacionais.
Organizacional | produtos e servicos responsabilidade social

e do relacionamento e cidadania.

da empresa com 0s

empregados.

Tabela 6 - Indicadores que atingem a dimensao organizacional.
Fonte: Adaptado de Limongi-Franca (2001)

Aadicao da camada organizacional nos dd uma maior amplitude em QVT para que se obtenha uma
melhor compreensao sobre qualidade de vida do empregado. A varidvel organizacional forneceu
grandes contribuicoes para o estudo em QVT que, de acordo com a autora, sao: expansao dos
processos de qualidade e produtividade para o de qualidade pessoal; politica de gestao de pessoas,
valorizacao e capacitacao; marketing, ou seja, imagem corporativa e comunicacao interna; tempo
livre para desenvolvimento cultural, habitos de lazer e esporte; risco e desafio, como fatores de
motivacao e comprometimento (LIMONGI-FRANCA, 2001; apud ARELLANO, 2008).

3. METODOLOGIA

Este trabalho é classificado como descritivo, uma vez que tem como finalidade principal investigar
qual é a percepcao dos funciondrios e estagidrios da Faculdade Adventista da Bahia sobre sua
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qualidade de vida no trabalho, utilizando o modelo de andlise BPSO-96 elaborado pela Doutora
Ana Cristina Limongi-Franca.

Segundo Charoux (2006, apud NUNES, 2012, p. 51), a pesquisa descritiva tem a funcdo de “[...]
descrever, narrar, classificar caracteristicas de uma situacao e estabelecer conexoes entre a base
tedrico-conceitual existente ou de outros trabalhos ja realizados sobre 0 assunto”. Dessa forma, a
aplicacdo do modelo proposto na pesquisa permitiu descrever a percepcao dos contadores sobre
a qualidade de vida no trabalho, estabelecendo conexdes com o significado do trabalho para
esses profissionais, apoiando-se em uma base tedrico-conceitual.

Esse estudo caracteriza-se ainda como um estudo de caso sobre a qualidade de vida e bem estar
no trabalho, utilizando, predominantemente, a analise qualitativa, enquanto os meios para coleta
de dados secunddarios foram realizados em uma pesquisa bibliogréfica.

Para a realizacdo da pesquisa, houve a coleta de dados através do questiondrio. A aplicacdo
abrangeu todos os funciondrios e estagiarios dos setores de financas, contabilidade, marketing,
departamento de pessoal e filantropia, atingindo o total de 65 colaboradores, sendo que 34
respondentes foram estagidrios, enquanto 31 respondentes foram funciondrios.

Optou-se por aplicar a pesquisa em censo em razao do baixo nimero de colaboradores para que
se fosse retirada uma amostra, e, especialmente, porque, desta forma, a probabilidade de se
obter exatidao e eficdcia nos resultados torna-se maior, pois todos terao oportunidade de expor
sua opiniao.

Foi utilizado um questiondrio no modelo BPSO-96 elaborado pela Doutora Ana Cristina Limongi-
Franca. O modelo original contém 45 questdes, mas, para a realizacdo desta pesquisa, 0 mesmo
foi adaptado para atender a populacao pesquisada. Houve uma reducdo para 35 questoes, além
de uma adaptacao para o setor administrativo, jd que o modelo original visava atender a demanda
de professores.

Para a tabulacdo e andlise dos dados foi utilizado o software Sphinx Plus-2000, que é um software
amplamente utilizado em pesquisas cientificas, tanto para pesquisas qualitativas, quanto para
pesquisas quantitativas. Nele, foram inseridas as informacoes coletadas pelos questionarios e, a
partir do software, foram gerados os gréficos e tabelas utilizados nesta pesquisa como resultado.

4. RESULTADOS OBTIDOS

Essa pesquisa buscou avaliar as percepcoes dos funciondrios da FADBA quanto a qualidade de vida
no trabalho. Para tanto, foram aplicados os questionarios e obtidas as repostas. As andlises serdo
divididas em dois tdpicos: o primeiro esta relacionado a caracterizacao da instituicdo estudada e o
segundo topico aos resultados do levantamento de dados. No segundo tdpico, especificamente,
serdo demonstrados os dados através de tabelas e descricdo das mesmas, interpretando os
resultados.

CARACTERIZAGCAO DA FADBA

A Faculdade Adventista da Bahia (FADBA) é uma instituicdo confessional de ensino superior,
localizada na cidade de Cachoeira-Ba. A Faculdade Adventista da Bahia pertence a Rede Mundial
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Adventista de Educacdo, uma das maiores redes educacionais do mundo. A FADBA promove um
ensino interdisciplinar, com uma proposta pedagdgica que visa atender as necessidades gerais de
aprendizagens, estimulando a criticidade e a criatividade, objetivando transformar conhecimentos
e atitudes, a partir de solucdes de problemas que remetem a realidade da vida (FADBA, 2016).

A FADBA oferece cursos na area da saude (fisioterapia, enfermagem, psicologia, odontologia),
ciéncias humanas (pedagogia) e ciéncias sociais aplicadas (administracao, ciéncias contdbeis,
secretariado executivo, gestdo de tecnologia da informacdo). O ensino da instituicdo estd
fundamentado nas premissas de uma educacdo crista. Esta proposta tem como compromisso
nortear as atividades didaticas das escolas da rede, sistematizando a pratica pedagdgica e o
cotidiano escolar, imprimindo a ideia de qualidade do ensino (FADBA,2016).

A FADBA tem como missao oferecer uma educacao de exceléncia, desenvolvendo de forma
harmonica as capacidades fisicas, intelectuais, espirituais e sociais do individuo, formando-o para
uma cidadania responsdvel, baseada em valores cristdos. Partindo desse pressuposto, a instituicdo
tem como visdo tornar-se um Centro Universitario com exceléncia nos processos de acreditacao,
desenvolvendo-se de modo sustentdvel e em harmonia com os valores cristaos (FADBA, 2016).

4.1 PERCEPCAO DOS FUNCIONARIOS EM RELACAO A QVT DA FADBA

Nesta secdo, sdo apresentados os resultados da pesquisa de campo que avaliou a percepcao
dos funciondrios e estagidrios da FADBA. Os resultados da coleta de dados sao expostos abaixo
através de graficos e tabelas e com as suas respectivas interpretacoes.

Grafico 1: Variavel Sexo
Fonte: Elaboracdo propria (2016)

De acordo com o grafico acima, hd uma distribuicdo equilibrada em relacdo ao sexo dos
participantes, com uma diferenca irriséria para o sexo masculino. Sendo o sexo masculino
representado por 51% dos participantes, enquanto as participantes do sexo feminino
totalizaram 49% dos colaboradores.

Menos de 16
De16a18
De 18a20
De 20a 22
De 22324
De 24 a26
Mais de 26

Grafico 2: Variavel Idade
Fonte: Elaboracdo préopria (2016)
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Na varidvelidade, o grafico mostra uma parcela alta de pessoas maiores de 26 anos, totalizando um
pouco maisde 38%.Logoapds, vém os participantescomidade entre 20 e 22 anos, correspondendo
a20% do total. Logo em seguida, estdo aqueles que possuem idade entre 22 a 24 anos, totalizando
quase 17% dos participantes totais. Os que possuem idade entre 18 a 20 anos e 24 a 26 anos
correspondem igualmente a 13,8% do total de respondentes. Com menos de 16 anos, apenas
1,5% foi contabilizado. Através desse grafico, observa-se que uma das caracteristicas do perfil dos
funciondrios e estagidrios da instituicdo, estd no fato serem bem jovens, demonstrando que, em
média, a idade é relativamente baixa, representando ter a instituicdo um quadro de funcionarios
jovens.

Grafico 3: Variavel Tipo de Vinculo
Fonte: Elaboracado propria (2016)

Uma questdo relevante que se buscou obter através da pesquisa foi o tipo de vinculo dos
participantes. A pesquisa encontrou os resultados que estdo demonstrados no grafico acima. De
acordo com os resultados obtidos, hd um resultado similar entre o nimero de funciondrios e
estagidrios. A quantidade de estagidrios corresponde a 52% do total dos participantes, enquanto
o numero de funcionarios corresponde a 48% dos colaboradores que participaram. O nimero
de estagidrios é superior ao niumero de funciondrios o que merece ser visto em uma futura
investigacao.

Na tabela a seqguir, sdo apresentados os resultados concernentes a dimensao bioldgica. O quadro
mostra as varidveis que formam as perguntas do questiondrio, as categorias, as frequéncias de
respostas e as porcentagens da mesma.

1. Aspectos relativos a dimensdo bioldgica

Variaveis Categorias Cédigos Freq.
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1.1. A quantidade de Concordo totalmente 1.1:1 5 7,69%
horas trabalhadas Concordo parcialmente 1.1:2 12 18,46%
prejudica meu estado Nem concordo nem discordo 1.1:3 13 20,00%
geral de saude. Discordo parcialmente 1.1:4 15 23,08%
Discordo totalmente 1.1:5 20 30,77%
1.2. Os espacos em que | Concordo totalmente 1.2:1 20 30,77%
trabalho estd adaptado | Concordo parcialmente 1.2:2 28 43,08%
a condicado fisica dos Nem concordo nem discordo 1.2:3 10 15,38%
colaboradores. Discordo parcialmente 1.2:4 5 7,69%
Discordo totalmente 1.2:5 2 3,08%
1.3. Se eu tivesse um Concordo totalmente 1.3:1 10 15,38%
salario melhor, teriaum | Concordo parcialmente 1.3:2 24 36,92%
melhor desempenho. Nem concordo nem discordo 1.3:3 12 18,46%
Discordo parcialmente 1.3:4 6 9,23%
Discordo totalmente 1.3:5 13 20,00%




1.4. Continuo na Concordo totalmente 4:1 11 16,92%
0organizacao porque Concordo parcialmente 4:2 25 38,92%
ela me fornece alguns Nem concordo nem discordo 4:3 10 15,38%
beneficios. Discordo parcialmente 1.4:4 8 12,31%
Discordo totalmente 1.4:5 11 16,92%
1.5. O pessoal da gestdo | Concordo totalmente 1.5:1 20 30,77%
entende que uma boa Concordo parcialmente 1.5:2 26 40,00%
salde é fundamental Nem concordo nem discordo 1.5:3 12 18,46%
para o bom desempenho | Discordo parcialmente 1.5:4 7 10,77%
no trabalho. Discordo totalmente 1.5:5 0 0,00%
1.6. Existem campanhas | Concordo totalmente 1.6:1 15 23,08%
visando melhorar os Concordo parcialmente 1.6:2 16 24,62%
maus habitos dos Nem concordo nem discordo 1.6:3 19 29,23%
funciondrios (Fumo, Discordo parcialmente 1.6:4 6 9,23%
alcool, sedentarismo). Discordo totalmente 1.6:5 9 13,85%
1.7. Acredito que é Concordo totalmente 1.7:1 57 97,69%
fundamental para Concordo parcialmente 1.7:2 6 9,23%
os funciondrios Nem concordo nem discordo 1.7:3 2 3,08%
desenvolverem habitos Discordo parcialmente 1.7:4 0 0,00%
de vida saudaveis. Discordo totalmente 1.7:5 0 0,00%

Tabela 7 - Analise das questoes relacionadas a QVT (Dimensao Biologica)
Fonte: Elaboracdo prépria (2016)

Em relacdo a dimensdo bioldgica, a primeira questdo aborda sobre a quantidade de horas
trabalhadas. Foi questionado se esse fator prejudica a salde do participante. De acordo com as
respostas dadas, a quantidade de horas trabalhadas ndo prejudica o estado geral de satde que foi
representado por 53,85%, mais da metade dos participantes. Quanto aos discordantes, se obteve
26,15% das respostas, enquanto os indecisos ficaram com 20%.

Na segunda questao foi perguntado se os espacos em que trabalho estd adaptado a condicdo
fisica dos colaboradores, nessa assertiva, foi obtida uma alta porcentagem de respostas positivas,
representando 73,85%. A quantidade de discordantes foi de 10,77 %.

Na terceira alternativa, foi perguntado ao participante que se ele tivesse um saldrio melhor, se teria
um melhor desempenho. Pouco mais da metade concordou com essa assertiva, representando
52,3% dos participantes, e 20% discordaram, ou seja, o fator saldrio para eles influencia no seu
desempenho. Os demais nem concordaram nem discordaram.

Ja na alternativa continuo na organizacdo porque ela me fornece alguns beneficios, a quantidade
de participantes que concordaram com a afirmativa ultrapassou a metade dos respondentes,
totalizando 55,84%. Uma quantidade considerdvel, totalizando 29,23%, discordou da afirmativa,
enquanto outros 15,38% estavam entre os indecisos.

Na questdo seguinte, onde se afirma que o pessoal da gestdo entende que uma boa saide é
fundamental para o bom desempenho no trabalho, houve um alto nimero de respostas positivas,
ressaltando que os colaboradores percebem que, por parte da gestdo, hd um entendimento de
que uma boa salde afeta positivamente no desempenho das tarefas. O total de respondentes
que pensa dessa forma totalizou 70,77%, enquanto apenas 18,46% ficaram indecisos e 10,77%

35



estavam entre os discordantes.

De acordo com 47,70% dos participantes, a faculdade promove campanhas de combate a maus
habitos (Fumo, dlcool, sedentarismo), mostrando, nesse aspecto, uma preocupacao da instituicdo
com a salde dos colaboradores. 23,18% dos respondentes discordaram da assertiva e outros
15,38% nem concordaram e nem discordaram.

Na Gltimaquestdaodadimensao bioldgica, afirmou-se acredito que é fundamental para os funciondrios
desenvolverem hdbitos de desenvolverem hdbitos de vida sauddveis. Nessa assertiva, quase todos os
respondentes foram unanimes, com excecao de dois respondentes que nem concordaram nem
discordaram, totalizando apenas 3,08%. A grande maioria dos respondentes, totalizando 96,92%,
afirmou que é fundamental os funciondrios terem habitos de vida saudaveis, sendo expressa
a opinido de quase a totalidade dos participantes. Nesta assertiva ndao houve discordancia de
nenhum dos participantes.

Esta segunda tabela refere-se a dimensao psicoldégica. Aqui se busca analisar as percepcoes dos
colaboradores quanto as varidveis envolvidas nessa dimensao, em que sao medidos fatores como

saldrio, ambiente e satisfacdo pessoal.

2. Aspectos relativos a dimensao psicoldgica

Variaveis Categorias Cédigos Freq.
2.1 As horas trabalhadas | Concordo totalmente 2.1:1 8 12,31%
tém afetado minhas Concordo parcialmente 2.1:2 25 38,46%
atividades dentro e fora | Nem concordo nem discordo 2.1:3 15 23,08%
do ambiente de trabalho. | Discordo parcialmente 2.1:4 12 18,46%
Discordo totalmente 2.1:5 5 7,69%
2.2 O saldrio recebido no | Concordo totalmente 2.2:1 10 15,38%
final do més é algo que Concordo parcialmente 2.2:2 16 24,62%
me preocupa. Nem concordo nem discordo 2.2:3 19 29,23%
Discordo parcialmente 2.2:4 16 24,62%
Discordo totalmente 2.2:5 4 6,15%
2.3 O apoio fornecido Concordo totalmente 2.3:1 30 46,15%
pela gestdo é Concordo parcialmente 2.3:2 19 29.23%
fundamental para a Nem concordo nem discordo 2.3:3 11 16,92%
minha boa performance | Discordo parcialmente 2.3:4 4 6,15%
em minha atividade. Discordo totalmente 2.3:5 1 1,54%
2.4 Minha familia se Concordo totalmente 2.4:1 37 56,92%
orgulha de mim porque | Concordo parcialmente 2.4:2 20 30,77%
trabalho nesta instituicao. | Nem concordo nem discordo 2.4:3 5 7,69%
Discordo parcialmente 2.4:4 3 4,62%
Discordo totalmente 2.4:5 0 0,00%
2.5 Me orgulho Concordo totalmente 2.5:1 41 63,08%
em trabalhar nesta Concordo parcialmente 2.5:2 18 27,69%
instituicao. Nem concordo nem discordo 2.5:3 6 9,23%
Discordo parcialmente 2.5:4 0 0,00%
Discordo totalmente 2.5:5 0 0,00%
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2.6 O pessoal da gestao | Concordo totalmente 2.6:1 18 27,69%
sabe ouvir sempre Concordo parcialmente 2.6:2 24 36,92%
as sugestoes dos Nem concordo nem discordo 2.6:3 12 18,46%
colaboradores. Discordo parcialmente 2.6:4 10 15,38%
Discordo totalmente 2.6:5 1 1,54%
2.7 Ha o respeito as ideias | Concordo totalmente 2.7:1 20 30,77%
dadas pelos funciondrios. | Concordo parcialmente 2.7:2 32 49,23%
Nem concordo nem discordo 2.7:3 8 12,31%
Discordo parcialmente 2.7:4 5 7,69%
Discordo totalmente 2.7:5 0 0,00%
2.8 Meus superiores e Concordo totalmente 2.8:1 48 73,85%
meus colegas criam um Concordo parcialmente 2.8:2 13 20,00%
ambiente de harmoniae | Nem concordo nem discordo 2.8:3 1 1,54%
respeito. Discordo parcialmente 2.8:4 3 4,62%
Discordo totalmente 2.8:5 0 0,00%
2.9 Meu gestor sempre Concordo totalmente 2.9:1 31 47,69%
me ajuda quando tenho | Concordo parcialmente 2.9:2 14 21,54%
problemas que afetam Nem concordo nem discordo 2.9:3 14 21,54%
meu estado emocional. Discordo parcialmente 2.9:4 4 6,15%
Discordo totalmente 2.9:5 2 3,08%

Tabela 8 — Andlise das questdes relacionadas a QVT (Dimensao Psicologica)
Fonte: Elaboracdo prépria (2016)

Na primeira questdo relacionada a esta dimensdo, os participantes foram confrontados com a
seguinte questao: As horas trabalhadas tém afetado minhas atividades dentro e fora do ambiente
de trabalho. Dentre os participantes, 50,77% dos colaboradores concordaram com a questao,
demonstrando que o tempo de trabalho impacta as atividades feitas no ambiente de trabalho ou
ndo. Os que discordaram da afirmativa corresponderam a 26,15% dos participantes, enquanto
outros 18,46% nem concordaram nem discordaram.

Na questao segunda, foi levantada a seguinte assertiva o saldrio recebido no final do més é algo que
me preocupa. Houve um certo equilibrio na distribuicdo das respostas com uma alta consideravel
paraosconcordantes que totalizaram 40% dos correspondentes. Os que discordaram da afirmativa
totalizaram 30,77%, enquanto outros 29,23% nem concordaram nem discordaram da questao.
Na terceira assertiva, o apoio fornecido pela gestdo é fundamental para a minha boa performance
em minha atividade, houve uma alta porcentagem de concordancia, totalizando 73,38% dos
participantes. Nesse quesito, hd uma participacdao fundamental dos gestores para que os
funciondrios exercam suas atividades de acordo com as respostas dadas pelos participantes.
Enfim, uma parcela pequena totalizando 7,79% dos participantes discordaram da questao.

Na questdo seguinte, minha familia se orgulha de mim porque trabalho nesta instituicdo, houve
um alto nimero de colaboradores favordveis a questdo, mostrando que os familiares sentem
orgulhos em té-los trabalhando na instituicdo. O total de respondentes que concordaram foram
87,69% deles. Entre os demais respondentes, 7,69% nem concordaram nem discordaram da
questdo, enquanto apenas 4,62% discordaram da questao.

Na quinta alternativa da dimensao psicolégica, perguntou-se no questionario se o colaborador
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tem orgulho de trabalhar na instituicGo. Houve um alto nimero de respostas que concordam
com a afirmacdo e ndo houve discordantes desse quesito. O total de concordantes totalizou
90,77%, mostrando que muitos funciondrios tém orgulho em trabalhar na instituicdo. Os demais
respondentes ficaram neutros quanto a afirmacao.

Ja na sexta assertiva, o pessoal da gestdo sabe ouvir sempre as sugestoes dos colaboradores,
64,61% dos respondentes afirmaram concordar com essa questdo, enquanto os que discordaram
representaram 16,92% dos respondentes.

Na afirmativa hd o respeito as ideias dadas pelos funciondrios, a maioria dos participantes concordou
com a afirmacao, pois 80% concordaram totalmente ou parcialmente. Em contrapartida, o total
de participantes que discordaram correspondeu 7,69% dos participantes.

Na alternativa seguinte. meus superiores e meus colegas criam um ambiente de harmonia e
respeito e houve uma alta porcentagem de participantes que concordaram, mostrando que ha
um ambiente agraddvel onde colegas e superiores se respeitam, essa parcela corresponde a
80% dos participantes enquanto o nimero de discordantes correspondeu apenas a 4,62% dos
questionados.

Na ultima afirmativa, meu gestor sempre me ajuda quando tenho problemas que afetam meu
estado emocional, um alto nimero de respostas foi favoravel a questdo, sendo que 69,23% dos
questionados concordaram, enquanto somente cerca de 10% discordaram.

Na tabela abaixo estdo explicitados os resultados que dizem respeito a dimensdo social. As
questoes sao categorizadas com seus respectivos resultados e interpretacoes.

3. Aspectos relativos a dimensao social

Variaveis Categorias Cédigos Freq.

3.1 Sinto uma falta Concordo totalmente 3.1:1 2 3,08%
de interacao com os Concordo parcialmente 3.1:2 6 9,23%
superiores imediatos. Nem concordo nem discordo 3.1:3 15 23,08%
Discordo parcialmente 3.1:4 18 27,69%
Discordo totalmente 3.1:5 24 36,92%
3.2 Seria interessante Concordo totalmente 3.2:1 29 44,62%
termos mais Concordo parcialmente 3.2:2 24 36,92%
eventos culturais/ Nem concordo nem discordo 3.2:3 10 15,38%
lazer envolvendo os Discordo parcialmente 3.2:4 2 3,08%
colaboradores. Discordo totalmente 3.2:5 0 0,00%
3.3 Existe um grande Concordo totalmente 3.3:1 16 24,62%
empenho dos Concordo parcialmente 3.3:2 37 56,92%
colaboradores em ajudar |Nem concordo nem discordo 3.3:3 9 13,85%
outros colaboradores. Discordo parcialmente 3.3:4 3 4,62%
Discordo totalmente 3.3:5 0 0,00%
3.4 Temos a Concordo totalmente 3.4:1 12 18,46%
oportunidade de Concordo parcialmente 3.4:2 22 33,85%
participar de congressos. | Nem concordo nem discordo 3.4:3 16 24,62%
Discordo parcialmente 3.4:4 11 16,92%
Discordo totalmente 3.4:5 4 6,15%
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3.5 Tenho um Concordo totalmente 3.5:1 38 58,46%
relacionamento Concordo parcialmente 3.5:2 20 30,77%
satisfatério com minha Nem concordo nem discordo 3.5:3 3 4,62%
gestao. Discordo parcialmente 3.5:4 4 6,15%
Discordo totalmente 3.5:5 0 0,00%
3.6 Recebo apoio para Concordo totalmente 3.6:1 13,85%
realizar trabalhos junto a | Concordo parcialmente 3.6:2 18 27,69%
comunidade. Nem concordo nem discordo 3.6:3 49,23%
Discordo parcialmente 3.6:4 4 6,15%
Discordo totalmente 3.6:5 2 3,08%
3.7 Aempresa participa | Concordo totalmente 3.7:1 19 29,23%
de programas voltados Concordo parcialmente 3.7:2 24 36,92%
para a cidadania. Nem concordo nem discordo 3.7:3 14 21,54%
Discordo parcialmente 3.7:4 7 10,77%
Discordo totalmente 3.7:5 1 1,54%

Tabela 9 - Analise das questdes relacionadas a QVT (Dimensdo Social)
Fonte: Elaborac¢do propria (2016)

Em relacdo com aspectos relativos a dimensao social podemos observar que uma grande parcela
de entrevistados se sente satisfeita quanto a interacdo com os superiores imediatos. Cerca de
65% afirmaram que existe essainteracdo ao discordarem da afirmacao e, portanto, ndo existe essa
falta a ser suprida. 23,08% nem concordaram nem discordaram e apenas 12,31% concordaram
com a questdo, mas, logo em seguida, na pergunta 3.5, afirmaram com uma concordancia de
quase 90%, que tem um relacionamento satisfatério com a sua gestao.

Quando foram questionados quanto o interesse em ter mais eventos culturais/lazer envolvendo
os colaboradores a grande maioria concorda com a assertiva totalizando 81,54%. Ainda se
tratando de promocao de eventos, na alternativa 3.4 foi questionado se eles tém oportunidade
de participar de congressos e mais metade dos respondentes concordaram com a pergunta,
totalizando 52,31%. Entre os demais, 24,62% foram neutros enquanto o restante discordou,
representando por volta de 3% dos respondentes.

Quanto ao apoio recebido para trabalhar junto a comunidade, a maioria das respostas foi neutra,
com um total de respondentes de quase 50%. Logo apdés vem um nimero alto de respostas
favordveis, totalizando 41,54%. O total de pessoas que discordaram correspondeu a 9,23% dos
respondentes.

Com relacdo ao envolvimento da organizacao com a cidadania através da promocao de programas
voltados para essa area, quando foi questionado se a empresa participa de programas voltados
para cidadania, uma grande parcela, totalizando cerca de 67%, concordou com a afirmacao,
enquanto 12,31% discordaram.

Por fim, a tabela com as informacoes que envolvem os aspectos da dimensao organizacional é
descrita abaixo. Essa dimensdo estd relacionada aos aspectos organizacionais que se referem
as questoes de imagem corporativa, inovacao e tecnologia, programas de treinamento e
desenvolvimento, sistemas de controle e outras atividades. Nessa tabela, buscou-se analisar as
opinides dos participantes quanto aos aspectos relacionados a esta dimensao.
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2. Aspectos relativos a dimensao psicologica

Variaveis

Categorias

Cédigos

Freq.

%

4.1 Considero a flexibilidade de Concordo totalmente 4.1:1 15 23,08%
horario como algo positivo, pois Concordo parcialmente 4.1:2 20 30,77%
posso trabalhar em horarios que | Nem concordo nem discordo | 4.1:3 13 20,00%
me permitam realizar outras Discordo parcialmente 4.1:4 13 20,00%
atividades paralelamente. Discordo totalmente 4.1:5 4 6,15%
4.2 Realizo muitas atividades ao Concordo totalmente 4.2:1 11 16,92%
mesmo tempo. Concordo parcialmente 4.2:2 30 46,15%
Nem concordo nem discordo | 4.2:3 12 18,46%
Discordo parcialmente 4.2:4 11 16,92%
Discordo totalmente 4.2:5 1 1,54%
4.3 Tenho a oportunidade Concordo totalmente 4.3:1 12 18,46%
de participar de decisoes de Concordo parcialmente 4.3:2 22 33,85%
planejamento. Nem concordo nem discordo | 4.3:3 20 30,77%
Discordo parcialmente 4.3:4 6 9,23%
Discordo totalmente 4.3:5 5 7,69%
4.4 Nao consigo me identificar Concordo totalmente 4.4:1 1 1,54%
COM a 0rganizacao. Concordo parcialmente 4.4:2 5 7,69%
Nem concordo nem discordo | 4.4:3 5 7,69%
Discordo parcialmente 4.4:4 20 30,77%
Discordo totalmente 4.4:5 34 52,31%
4.5 Tenho a oportunidade Concordo totalmente 4.5:1 15 23,08%
de participar de cursos e Concordo parcialmente 4.5:2 24 36,92%
treinamentos. Nem concordo nem discordo | 4.5:3 15 23,08%
Discordo parcialmente 4.5:4 4 6,15%
Discordo totalmente 4.5:5 7 10,77%
4.6 A avaliacdo de desempenho Concordo totalmente 4.6:1 17 26,15%
realizada pela instituicdo gera Concordo parcialmente 4.6:2 19 29,23%
resultados positivos. Nem concordo nem discordo | 4.6:3 23 35,38%
Discordo parcialmente 4.6:4 6 9,23%
Discordo totalmente 4.6:5 0 0,00%
4.7 A organizacao fornece Concordo totalmente 4.7:1 7 10,77%
financiamento de cursos externos, | Concordo parcialmente 4.7:2 11 16,92%
para minha formacao. Nem concordo nem discordo | 4.7:3 20 30,77%
Discordo parcialmente 4.7:4 14 21,54%
Discordo totalmente 4.7:5 13 20,00%
4.8 Percebo que os Instrumentos | Concordo totalmente 4.8:1 13 20,00%
utilizados para recrutamento e Concordo parcialmente 4.8:2 28 43,08%
selecdo dos colaboradores sdo Nem concordo nem discordo | 4.8:3 18 27,69%
adequados. Discordo parcialmente 4.8:4 3 4,62%
Discordo totalmente 4.8:5 3 4,62%
4.9 Ainstituicao nos prepara Concordo totalmente 4.9:1 12 18,46%
tecnicamente para lidar com a Concordo parcialmente 4.9:2 26 40,00%
evolucao tecnoldgica. Nem concordo nem discordo | 4.9:3 17 26,15%
Discordo parcialmente 4.9:4 6 9,23%
Discordo totalmente 4.9:5 4 6,15%

Tabela 9 - Anadlise das questoes relacionadas a QVT (Dimensao Organizacional)

Fonte: Elaboracdo prépria (2016)
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Na primeira questdo, em que se afirma considero a flexibilidade de hordrio como algo positivo, pois
posso trabalhar em hordrios que me permitam realizar outras atividades paralelamente, de acordo
com as respostas dadas, 53,85% dos participantes responderam que concordam com a afirmacao,
ou seja, horarios flexiveis sdo importantes para o trabalho para que o funcionario possa intercalar
com outras atividades. Entre as pessoas que discordaram, obteve-se um total de 26,15% dos
respondentes. Os outros 20% representaram os participantes neutros.

Na questdo seguinte, afirmou-se o seqguinte realizo muitas atividades ao mesmo tempo. De acordo
com as respostas cerca de 63% dos participantes responderam que realizam muitas atividades ao
mesmo tempo, enquanto 18,46% discordaram da afirmacdo. Os demais nem concordaram e nem
discordaram.

Na terceiraquestao, buscou-se saberse o colaborador tem a oportunidade de participar de decisoes de
planejamento. De acordo com um pouco mais da metade dos respondentes, houve concordancia.
Este grupo totalizou 52,31% dos participantes. Os que ficaram indecisos totalizaram cerca de
30%, enquanto os demais discordaram da afirmacao.

Na quarta questao foi perguntado se o colaborador ndo consegue se identificar com a instituicao.
O ndmero de discordantes foi alto, mostrando que a grande maioria dos participantes tem uma
identificacdo comainstituicdo. Este grupo correspondeua 83% dosrespondentes. Osdiscordantes
e neutros totalizaram 9,23% e 7,69% respectivamente.

A gquestdo seguinte abordou a seguinte afirmacao: tenho a oportunidade de participar de cursos e
treinamentos.Deacordocom60%dosrespondentes, elestémessaoportunidade.Emcontrapartida,
cerca de 23% dos participantes responderam que nem concordam e nem discordam, enquanto
17% discordaram da assertiva.

Na sexta questao foi abordado sobre a anélise de desempenho que teve a seguinte afirmacao a
avaliacdo de desempenho realizada pela instituicdo gera resultados positivos. Pouco mais da metade
dos participantes concordou com a afirmacao, totalizando 55,38% dos respondentes. O nimero
de indecisos totalizou 35% dos participantes, enquanto os demais discordaram.

Na questdo seguinte que questiona se a organizacdo fornece financiamento de cursos externos,
para minha formacdo, de acordo com as respostas obtidas, houve uma alta porcentagem de
discordancia, que totalizou 51%, mostrando que hd uma falta da instituicdo quanto a este aspecto.
A porcentagem de neutros totalizou 31% dos participantes, enquanto outros 28% concordaram
com a questao.

Na penultima questao da dimensdo organizacional, buscou-se saber quanto ao recrutamento e
selecdo. A alternativa afirmou-se que percebo que os instrumentos utilizados para recrutamento e
selecdo dos colaboradores sao adequados. De acordo com as respostas dadas, 63% dos participantes
concordam com a afirmacado e veem os instrumentos de recrutamento e selecdo como adequados.
Nas demais respostas 9% dos participantes discordaram enquanto 28% ficaram neutros.

Quanto a ultima questdo, buscou-se saber se a instituicdo prepara os funciondrios para a
evolucdo tecnolégica. Os que concordaram, sendo favoraveis a afirmativa, totalizaram 59% dos
respondentes, 26% nem concordaram e nem discordaram, enquanto 15% dos participantes
discordaram da afirmativa.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A QVT é um dos assuntos no campo da administracao dos recursos humanos mais abordados
nos livros, discursos e debates académicos, conforme Sampaio (1999, apud LIMONGI-FRANCA,
2015). De acordo com Limongi-Franca (2014), a QVT é um tema de grande importancia, pois a
mesma estd inserida nas mudancas pelas quais ocorre uma rapida transformacdo nas relacoes
de trabalho. Portanto, ndo se pode negligenciar a importancia da QVT no contexto de trabalho,
que vai muito além do que acdes e programas voltados aos funciondrios, como aborda Goulart e
Sampaio (2004, apud TRIERWEILER e SILVA, 2010), que pensam a qualidade de vida no trabalho
como a maneira de pensar as pessoas, pensar o proprio trabalho e a organizacao, observando
tanto o impacto que ela causa sobre o trabalhador quanto a participacao do mesmo na resolucao
de problemas da organizacao e tomada de decisao.

Esse trabalho buscou estudar a percepcao dos colaboradores do setor administrativo da FADBA
emrelacdoa QVT. Paraisso, buscou-se tracar o perfil desse colaborador e identificar as percepcoes
dos funciondrios e estagidrios quanto as acoes da instituicdo dentro das dimensdes bioldgica,
psicoldgica, social e organizacional. Para isso, utilizou-se o modelo BPSO-96, desenvolvido pela
professora Doutora Ana Cristina Limongi Franca, que utiliza este modelo desde 1996. Sendo que
o modelo foi adaptado para atender as caracteristicas da populacdo.

Assim, obteve-se como resultado principal que os colaboradores do setor administrativo da
FADBA estdo satisfeitos em quase todas as categorias, dentre as dimensodes apresentadas. Os
resultados mostram sempre um alto indice de concordancia com as afirmacoes, jd que a maioria
das respostas dadas sempre se enquadra entre concordo totalmente e concordo parcialmente.
Com as respostas dadas, pode-se concluir que a FADBA possui acoes de QVT positivas dentro das
quatro dimensodes: bioldgica, psicoldgica, social e organizacional. Destacando que, com relacao ao
fFator saldrio, presente em duas dimensodes (bioldgica e psicoldégica), a maioria dos respondentes
nao foi favordvel positivamente, jd que a maioria afirmou que se eles tivessem um melhor salario,
teriam um melhor desempenho (cerca de 53%). J& em outra pergunta sobre a varidvel salario
na dimensao psicoldgica apesar de haver um equilibrio na distribuicao das respostas, ainda ha
uma maioria predominando, cerca de 40% do total de respondentes. Com isso, ha de se destacar
que a instituicdo poderia voltar suas atencodes a essa questao. Outro destaque a ser dado é
que os funcionarios se sentem orgulhosos em trabalhar na instituicdo, tendo cerca de 90% dos
colaboradores que concordaram com a afirmacao.

Em sintese, pode-se afirmar que a instituicdo se preocupa com a qualidade de vida no trabalho,
que, principalmente os gestores, estdo préximos dos funciondrios e também hd um bom
relacionamento entre eles, como foi apontado pela pesquisa. Que os colaboradores se sentem
identificados e orgulhos em trabalhar pela instituicdo. Apesar dos altos indices de satisfacdo
em quase todas as varidveis, fatores como salario e planos de desenvolvimento do funcionario
sao questoes que devem ser avaliadas pela instituicdo, para que haja um maior nivel na QVT dos
funcionarios.

Enfim, é importante salientar que boas praticas de QVT sao essenciais para o desempenho da
empresa, evitando absenteismo e falta de comprometimento entre outras. E que a QVT ndo deve
serignorada pela empresa que deve preocupar-se ndo somente com a satde fisica do trabalhador,
mas deve levar em consideracdo fatores como autonomia para participar da tomada de decisao,
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bem-estar psicoldgico, bom relacionamento entre colegas de trabalho e gestores da empresa.
Isso talvez seja o maior desafio para as empresas e gestores, mas que deve ser considerada como
fundamental a organizacao.
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