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RESUMO

A qualidade de vida € um tema que esta cada vez mais presente nos dias atuais. As
empresas nao estdo apenas preocupadas com o desempenho e a produtividade de
seus empregados, mas preocupa-se também com a qualidade de vida deles dentro
do seu ambiente de trabalho. Sabe-se que a “vida” das empresas se encontra em
seus empregados, portanto, torna-se necessario voltar uma atencdo maior as
necessidades e expectativas individuais. Para verificar tal situacdo, foi realizada a
presente pesquisa na qual foi analisado o grau de qualidade de vida dos
empregados e se este indice pode influenciar no desempenho individual de cada um
deles. Foram aplicados questionarios e foi realizada, também, a observacdo do
comportamento dos empregados durante seu expediente de trabalho. Com os
resultados, foi possivel verificar que aqueles que trabalham mais motivados; sob um
nivel baixo de estresse e pressédo e com um indice alto de qualidade de vida no seu
ambiente de trabalho, se empenham mais em alcancar as metas impostas pela
organizagao.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, produtividade, estresse, bancos,
motivacao.
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1. Introducao

O presente trabalho busca verificar a relacdo entre as variaveis de qualidade
de vida no trabalho e produtividade. Nos dias atuais, as empresas se preocupam
com a qualidade de vida de seus funcionarios, pois acreditam que aqueles que
trabalham satisfeitos apresentam melhores resultados do que aqueles que estao sob
um alto nivel de estresse. A pesquisa foi realizada em uma agéncia de um banco
que recentemente foi adquirido por outro grande banco do setor privado. Foi
possivel verificar que, com essa fusdo, os empregados se viram ameacados e cada
vez mais pressionados.

No momento da pesquisa, as mudancas internas estdo acontecendo e 0s
empregados estdo com uma carga de trabalho cada vez maior e com metas cada
vez mais ousadas. Isso faz com que se trabalhe sob um alto grau de presséo e
estresse, e consequentemente, acarreta uma reducdo da qualidade de vida,
comprometendo o bom desempenho no trabalho.

O trabalho esta divido em 5 partes. A primeira delas apresenta o tema do
trabalho e os objetivos que se pretendem alcancar com a pesquisa. O objetivo geral
do trabalho é verificar se realmente a qualidade de vida no trabalho pode influenciar
no desempenho e na produtividade dos empregados. A segunda parte apresenta o
referencial tedrico, aonde se buscou na literatura os conceitos de qualidade de vida
no trabalho, desempenho e produtividade, motivacdo e estresse. A terceira parte
apresenta qual a metodologia escolhida para realizacdo da pesquisa e a quarta
parte apresenta a analise, discussdo e tratamento dos dados coletados. Por fim, a

Gltima parte traz as consideracdes finais acerca dos resultados obtidos.

1.1 Problema:

Como a qualidade de vida pode influenciar o desempenho e a produtividade
dos empregados?
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1.2 Objetivo Geral:

Verificar como a qualidade de vida no trabalho influencia o desempenho e a

produtividade dos empregados.

1.3 Objetivos Especificos:

e Avaliar o grau de qualidade de vida e de estresse experimentados
pelos empregados da empresa em estudo

« Avaliar o grau de desempenho dos empregados no contexto em estudo
« Auvaliar o grau de produtividade dos empregados da empresa estudada

e Apresentar os conceitos de qualidade de vida, estresse, produtividade
e desempenho disponiveis na literatura

» Utilizar os conceitos e conhecimentos disponiveis na teoria para a

analise do caso em estudo.



2. Referencial Teorico
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A seguir sera apresentado o embasamento tedrico que fundamenta a pesquisa em

guestao.

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

Para Franca (2003), a qualidade de vida no trabalho é um tema bastante atual

e que, a cada dia mais desperta a atencdo das empresas, tendo em vista a

contribuicdo que ela pode trazer na produtividade dos seus empregados.
Segundo Prestes Rosa (1998 apud Francga, 2003, p. 40):

Qualidade de Vida é a busca continua da melhoria dos processos de
trabalho, os quais precisam ser construidos ndo sO para incorporar as
novas tecnologias como para aproveitar o potencial humano, individual e
em equipe. No contexto empresarial ela se insere na qualidade
organizacional, no repensar continuo da Empresa.

Nadler e Lawler apud Vasconcelos (2001) oferecem uma visdo da evolugao

historica do conceito de QVT conforme o Quadro .

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DA QVT

CARACTERISTICAS OU VIS AO

1. QVT como uma variavel (1959 a 1972)

Reacado do individuo ao trabalho. Investigava-se
como melhorar a qualidade de vida no trabalho
para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas ao mesmo tempo, buscava-
se trazer melhorias tanto ao empregado como a
direcdo.

3. QVT como um método (1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas
para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT
era vista como sinbnimo de grupos autdnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracéo social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980)

Declaracdo ideolégica sobre a natureza do
trabalho e as relacdes dos trabalhadores com a
organizacéo. Os termos “administracdo
participativa” e “democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do movimento
de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais

6. QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem
no futuro, ndo passard de um “modismo”
passageiro.

Quadro | — Evolucéo do conceito de QVT.

Fonte: NADLER e LAWLER (1996) apud VASCONCELOS (2001)
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Com o nivel de exigéncia cada vez maior por parte das empresas, por causa
das novas tecnologias e do aumento da competitividade, a qualidade de vida tem
diminuido e o nivel de estresse tem aumentado. O estresse nada mais é, do que
uma resposta negativa do corpo a pressao vivida. Portanto, a preocupacdo com a
qualidade de vida dentro do ambiente de trabalho, se apresenta como uma
necessidade para todos os profissionais.

Conforme Franca (1997 apud Vasconcelos, 2001, p. 25):

Qualidade de vida no trabalho € o conjunto de acdes de uma empresa
gue envolvem a implantagdo de melhorias e inovacdes gerenciais e
tecnologicas no ambiente de trabalho. A construcao da qualidade de vida
no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a
realizacdo de diagnéstico, campanhas, criacdo de servicos e implantacédo

de projetos voltados para a preservacao e desenvolvimento das pessoas,
durante o trabalho na empresa.

De acordo com Fernandes, a QVT deve ser utilizada para que as
organizacdes estejam sempre renovando sua maneira de trabalhar e sua
organizacdo, para que assim, se eleve a satisfacdo do pessoal da empresa, bem
como a produtividade vinda deles.

Walton apud Fernandes (1996, p. 36) diz que a QVT tem como meta “gerar
uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolva, simultaneamente,
certo grau de responsabilidade e de autonomia, recebimento de recursos de
‘feedback’ sobre 0 desempenho, com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento
do trabalho e com énfase no desenvolvimento pessoal do individuo”.

De acordo com Walton apud Fernandes, a QVT nada mais é, que um resgate
aos valores humanos, que vem sendo esquecidos devido aos avancgos tecnoldgicos
e ao crescimento econdmico.

Para Bowditch e Buono (1999), a existéncia de algumas condi¢cdes formam a
QVT, como a existéncia de um conjunto de condi¢cbes e praticas organizacionais,
tais como a participacdo dos empregados nos processos de tomada de decisdo e
condi¢Oes seguras de trabalho.

Ainda segundo Bowditch e Buono (1999, p. 207), “as condi¢cdes e
caracteristicas do trabalho relacionadas a uma ‘boa’ qualidade de vida no trabalho

geralmente tém efeitos positivos na satisfacéo e percepcédo dos empregados.”
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Para Walton apud Vasconcelos (2001), a qualidade de vida no trabalho pode

ser definida por oito dimensdes conforme o Quadro II:

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1. Compensacéo justa e adequada

Equidade interna e externa
Justica na compensacao
Partilha de ganhos de produtividade

2. Condic¢Ges de trabalho

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades mdltiplas

Informagbes sobre o processo total
trabalho

do

4. Oportunidade de crescimento

seguranca

e

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Seguranca de emprego

5. Integracao social ha organizacdo

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo

Direitos de protecéo ao trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expresséao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7. O trabalho e o espaco total de vida

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudancgas geograficas
Tempo para lazer da familia

8. Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Quadro IlI: Categorias conceituais de QVT.

Fonte: WALTON apud VASCONCELOQOS (2001).

Para Silva e de Marchi apud Vasconcelos (2001, p.28):

Dos muitos desafios que se apresentam para o mundo empresarial na
atualidade, dois sdo fundamentais. O primeiro estd relacionado a
necessidade de uma forca de trabalho saudavel, motivada e preparada
para a extrema condicdo atualmente existente. O segundo desafio é a
capacidade de a empresa responder a demanda de seus funcionarios em
relacdo a uma melhor qualidade de vida.

Para Julido (2001), muitos sdo os beneficios da Qualidade de Vida no

Trabalho, como por exemplo, reducdo do absenteismo, reducédo da rotatividade,

atitude favoravel ao trabalho, reducao/eliminacdo da fadiga, promocao da saude e
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seguranca, integracdo social, desenvolvimento das capacidades humanas e
aumento da produtividade.
Para Burigo apud Mello (2006, p. 9)

A QVT busca humanizar as relacbes de trabalho nas organizacdes,
mantendo uma relacdo estreita com a produtividade e principalmente
com a satisfacao do trabalhador no seu ambiente de trabalho. Constitui-
se, ainda, em condicdo de vida no trabalho, associada ao bem-estar, a
salde e a seguranca do trabalhador.

Segundo Mello, a qualidade de vida tem um conceito muito amplo, pois trata
de fatores pessoais, que sdo as necessidades basicas de cada um, sdo 0s seus
valores e suas expectativas. Mas também conta com a parte externa ao trabalho,
como as novas tecnologias e a economia em questdo. Portanto, se faz necessario

reunir os interesses do trabalho com os da organizacéo.

2.2 Produtividade, Desempenho e Qualidade de Vidan o Trabalho

Atrelado ao conceito de Qualidade de Vida no trabalho estdo o desempenho e
a produtividade desenvolvidos pelos trabalhadores no exercicio de suas atividades
profissionais.
De acordo com Julido (2001, p. 4):
A busca da produtividade e da qualidade tem constituido no fator
principal para as empresas proporcionarem a qualidade de vida dentro
das organizagBes e nao fora delas como mecanismos compensatorios,
visto que ao promover a salude e o bem estar de seus funcionarios,
observando tarefas, desempenhos, desenvolvimento, elementos que a

Qualidade de Vida gerencia, obtém-se aumento da motivacdo , da
satisfacdo e do desempenho dos trabalhadores.

Segundo D’Ambrosio apud Fernandes (2003, p.43), “a relacdo entre
determinada quantidade de producéo e a quantidade de meios para produzi-la, gera
o indice de produtividade.”

Para Franca (2003 p. 43), “a principal questdo do administrador € determinar
quais as condi¢cdes que devem existir para o atingimento de melhores indices de

produtividade no ambito da unidade produtiva ou de servigos”.
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Bennet (1983) apud Franca (2003) afirma que:

A melhoria da produtividade ndo pode ser discutida sem o
reconhecimento de que o conceito de produtividade vai além de uma
producdo ou de ser eficiente. E também um conceito que encontra suas
raizes no dinamismo humano, porque tem indispensavel conexdo com a
melhoria da qualidade de vida de cada individuo no trabalho e suas
consequéncias fora dessa esfera. A melhoria do trabalho significa
motivacdo, dignidade e grande participacdo no desenho e no
desempenho do processo de trabalho na organizacéo.

Segundo Marras (2004, p.173), “desempenho humano é o ato ou efeito de
cumprir ou executar determinada missao ou meta previamente tracada.”

Para Robbins (2007), a avaliacdo do desempenho, é a avaliacdo individual de
cada funcionario que, quando favoravel, pode gerar recompensas e reconhecimento
no ambiente profissional.

A avaliacdo de desempenho € muito utilizada nos dias de hoje pelas
empresas que querem mensurar 0s resultados obtidos por seus funcionarios.

Segundo Marras, as avaliagdes de desempenho foram criadas para verificar
os CHA’s (conhecimentos, habilidades e atitudes) dos funcionarios, para poder
verificar o cumprimento das metas impostas pela empresa e também poder
direcion&-los para treinamentos especificos, conforme a medi¢do desses CHA's.

As avaliacOes de desempenho podem nos mostrar o grau de produtividade de
cada empregado, para que possamos verificar se a qualidade de vida no trabalho
pode estar afetando nesses resultados.

Segundo Robbins (2007), pesquisas recentes evidenciam que as pressdes de
tempo ndo sao o problema principal na vida dos empregados, mas a interferéncia
psicologica da vida profissional na vida familiar e vice-versa. As pessoas se
preocupam com a familia durante o trabalho e pensam no trabalho quando estdo em
casa.

Para Franca (2003):

A associacao entre QVT e produtividade é aceita pela grande maioria dos
administradores. E uma associacdo imediata e positiva. E importante
para o administrador o conceito de que QVT é, acima de tudo, um
investimento da empresa e ndo somente uma acdo filantrépica,
mercadolégica, ou mesmo uma obrigacdo legal. O administrador
considera QVT um tema estratégico para o aumento de produtividade em
ambientes competitivos, mas que ainda carece de maiores informacdes
sobre o perfil dessa nova competéncia identificada.
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Segundo Boog (1991), o processo de produtividade, bem como o de

qualidade, deve atingir a organizagdo como um todo e também cada um de seus

individuos de um modo particular. Para ele, o envolvimento de toda a organizacao

além de trazer melhores resultados, cria um clima necesséario para que as

resisténcias as mudancas sejam mais facilmente ultrapassadas. O autor ainda diz

que devem existir um clima de mutua confianca, um ambiente participativo e um

clima de abertura a criatividade; além de indicadores numeéricos que possam mostrar

os resultados da produtividade da empresa. Para finalizar, o autor acredita que a

melhora da qualidade e da produtividade exigem atencgéo, acdes e investimentos.
Para Martino (2004, p.141):

Os projetos de mudanca das empresas rumo a qualidade e
competitividade devem abarcar uma teoria que integre mudancas
estruturais as mudancas humanas, em busca da ressignificagdo do
trabalho humano e do alcance da finalidade social da organizacdo, como:
proporcionar bens e servicos, criar empregos e melhorar a qualidade de
vida.

Ainda segundo Martino (2004, p.141), “a Administracdo de Recursos

Humanos deve se tornar um departamento estratégico dentro da organizagcdo, na

qual serdo alinhados os objetivos individuais com 0s objetivos organizacionais. Para

gue isso ocorra, a autora cita algumas praticas necessarias:

Reconstrugcdo de valores gerenciais — aonde as pessoas sao
consideradas seres humanos e nao apenas recursos empresariais,
promovendo assim, uma integracdo entre o individuo e a empresa.
Promocdo da Administracdo participativa — o0s funcionarios séao
convidados a opinar e participar das decisdes de curto, médio e longo
prazo. Isso favorece 0 comprometimento das pessoas, pois
proporciona visibilidade e transparéncia nas a¢fes da empresa.
Valorizacdo do capital intelectual por meio de planos de carreira, banco
de talentos, mapeamento de competéncias, etc.

Treinamentos constantes, objetivando desenvolver qualidades nos
recursos humanos para habita-los a serem mais produtivos e contribuir
para o alcance dos objetivos organizacionais, além de proporcionar
novas perspectivas de trabalho, promover mudancas de atitudes

negativas para favoraveis, desenvolvendo idéias e conceitos.
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* Criacdo de mecanismos sistematicos de comunicacdo que possibilitem
divulgar entre os empregados informacdes referentes a missoes,
objetivos e resultados, politicas internas, de modo que amplie o canal
de livre expressdo e participacdo dos niveis operacionais, utilizando
encontros periodicos entre dire¢cdo, geréncia e empregados
operacionais.”

Para Matrtino, o lider influencia diretamente nos programas de qualidade das
empresas, visto que sdo s lideres que podem influenciar seus empregados de
maneira positiva através de suas acdes. Ele influenciar os empregados, mostrando a
eles sua importancia dentro da organizacdo para que possam executar o trabalho
com qualidade.

Para Conte (2003, p.34):

A expectativa pessoal dos profissionais € que, se as empresas esperam
gualidade nos produtos e servigos por ela oferecidos, agbes de QVT
devem ser incorporadas definitivamente no cotidiano das empresas.
Outra expectativa dos profissionais € de que as empresas, ao
conceberem um programa de qualidade, percebam que o0 mesmo néo
sera implantado com sucesso se ndo houver um efetivo envolvimento e
participacdo dos funcionarios atuando com satisfacdo e motivacao para a
realizacdo de suas atividades. Isso € qualidade de vida no trabalho, que,
consequentemente, resulta em maior probabilidade de se obter qualidade
de vida pessoal, social e familiar, embora sejam esferas diferentes e
nelas se desempenhem papéis diferentes.

2.3 Estresse no trabalho e motivacao

O estresse dentro das empresas, também é um tema que se relaciona com a
qualidade de vida no trabalho e a produtividade dos empregados.

Para Megginson (1998, p. 445), “estresse pode ser definido como uma reacao
do organismo a estimulos fisicos ou psicoldgicos, que afetam o bem-estar do
individuo.”

Segundo Robbins (2007), o estresse dos funcionarios € um tema que esta se
tornando um problema cada vez maior dentro das empresas. As cargas e horarios
se tornam cada vez maiores, causados pelo “enxugamento” das empresas e a falta
de estabilidade. Segundo o autor, sédo trés fatores que agem como fontes potenciais
de estresse: ambientais, organizacionais e individuais. Quando uma pessoa passa
por uma situacéo de estresse, ela pode apresentar sintomas fisicos, psicoldgicos ou

comportamentais.
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FONTES POTENCIAIS

CONSEQUENCIAS

Fatores Ambientais:

* Incerteza Econdmica
* Incerteza Politica

* Incerteza tecnoldgica

Fatores Organizacionais

. Demandas das tarefas

. Demandas dos papéis

. Demandas interpessoais

. Estrutura organizacional

. Lideranca organizacional

. Estagio da vida da organizacao

Fatores Individuais

. Problemas individuais
. Problemas econémicos
. Personalidade

Diferencas individuais

. Percepcéo

. Experiéncia no trabalho

. Apoio social

. Confianca no centro de controle interno
. Auto-eficacia

. Hostilidade

Sintomas Fisicos
» Dores de cabeca
* Pressao alta
» Doencas cardiacas

Sintomas Psicologicos
* Ansiedade
* Depressao
* Diminuicdo da satisfagdo com
trabalho

Sintomas comportamentais
* Produtividade
* Absenteismo
* Rotatividade

(0]

Quadro Ill: Modelos de Estresse.

Fonte: Robbins (2007, p.440), adaptado por Fernanda lkawa, 2009.

De acordo com Robbins (2007, p.441):

Um fato que costuma ser menosprezado é que os fatores de estresse
sdo um fendmeno cumulativo. O estresse se intensifica. Cada fator novo
e persistente faz crescer o nivel de estresse do individuo. Assim, um
determinado fator pode ser de pouca importancia quando observado
isoladamente, mas pode ser a “gota d’agua” quando somado a um nivel
de estresse ja alto.

Ainda segundo Robbins (2007, p. 446):

A existéncia do estresse no trabalho néo é, por si s6, um fator que implica
reducdo do desempenho. As evidéncias indicam que o estresse pode
exercer uma influéncia positiva ou negativa sobre o desempenho dos
funciondrios. Para muitas pessoas, um nivel baixo ou moderado de
estresse pode capacita-las a trabalhar melhor por aumentar a intensidade
de seu trabalho, a sua atencdo e a sua capacidade de reagir. Contudo,
um alto nivel de estresse, ou mesmo um nivel moderado que seja
constante e duradouro, pode levar a uma queda do desempenho. O
impacto do estresse sobre a satisfagao no trabalho é bem mais direto.
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De acordo com Pires do Rio (1196, p.107), “de um modo gera, podemos dizer
que as organizagOes funcionam sob forte stress e, de uma forma ou de outra,
transmitem esse ‘clima’ para seus empregados, consultores, parceiros, terceiros que
com elas colaboram, etc.” Para o autor, propor alternativas que elevem a qualidade
de vida de seus produtos e servigos, paralelamente a qualidade de vida de seus
funcionarios, € uma estratégia primordial.

Segundo Davis e Newstron (1991) apud Moretti (2007, p.3), “o resultado de
um sistema eficaz de comportamento organizacional € a motivacdo que quando
combinada com as habilidades e capacidades do empregado, resulta na
produtividade humana.”

Para Moretti (2004, p.3):

Os funcionarios precisam saber o que a administracdo espera que
produzam e de que maneira. E estes mesmos administradores precisam
saber o que os funcionarios esperam que se faca para tornar possivel
esse trabalho.

Ainda segundo a autora, “parte da motivagcdo de uma pessoa vem do fato de
ela saber que tem um papel importante na organizacdo e que outras pessoas
contam com ela.”

De acordo com Daft (199, p. 318):

A motivacao refere-se as forgas internas e externas de uma pessoa, que
provocam entusiasmo e persisténcia em seguir um certo curso de agao.
A motivacdo do empregado afeta a produtividade, e parte do trabalho do
administrador € canalizar a motivacdo para a realizacdo de metas
organizacionais. O estudo da motivacdo ajuda os administradores a
entenderem o0 que induz as pessoas a iniciarem uma acdo, 0 que
influencia sua escolha de acdo e porque elas persistem nessa acao
durante todo o tempo.

Para Robbins (2007. p. 132), “motivacdo é o0 processo responsavel pela
intensidade, direcéo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de
uma determinada meta.”

De acordo com Megginson (1998, p. 346), “a motivacdo € o processo de
induzir uma pessoa ou um grupo, cada qual com necessidades e personalidades
distintas, a atingir os objetivos da organizacdo, enquanto tenta também atingir os
objetivos individuais.” Para o autor, ha pelo menos trés objetivos da motivagdo na
administracdo: encorajar empregados potenciais a ingressar na empresa; estimular
0os empregados a produzir mais ou a desempenhar suas funcdes com eficacia e

encorajar os empregados e permanecer na empresa.
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Para Mello (2006, p. 9):

O grande desafio da QVT na busca de profissionais mais motivados &,
portanto, descobrir porque as pessoas agem de determinadas maneiras,
como a motivacdo varia de pessoa para pessoa, elas ndo fazem as
coisas pelas mesmas razoes, assim, & importante que em estudo visando
a qualidade de vida no trabalho, leve-se em consideracdo ndo somente
0s objetivos que cada um procura atingir, mas também que fontes de
energia sdo responsaveis por disparar esses diferentes tipos de
comportamento. Se identificadas as fontes de energia, a QVT tera mais
chances de ter profissionais mais participativos, satisfeitos, e porque nao
dizer, motivados.

Segundo Marras (2004), o desempenho humano é diretamente proporcional a
duas condi¢cbes do ser humano: “o querer fazer” (motivacao) e “o saber fazer”, isto €,
a condicdo que possibilita o individuo a realizar com eficiéncia e eficacia alguma

coisa.
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3. Metodologia de Pesquisa

3.1 Tipologia de Pesquisa

A pesquisa em questdo teve um carater de pesquisa exploratéria. Para Gil
(1987, p. 41), “estas pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de
idéias ou a descoberta de intuicfes. Seu planejamento €, portanto, bastante flexivel,
de modo que possibilite a consideracdo dos mais variados aspectos ao fato relativo
estudado.”

Para Vergara (2007, p.47),

A investigacao exploratéria, que ndo deve ser confundida com leitura
exploratoria, é realizada em area na qual ha pouco conhecimento
acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, néo
comporta hipéteses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da
pesquisa.

Para Roesch (1999, p.126), “é comum que na fase exploratoria se utilize uma
postura de ouvir 0 que as pessoas tém a dizer e participar de eventos sem a
preocupacao de que isto possa influenciar os respondentes.”

A pesquisa também €& exploratéria devido ao fato de explorar aspectos de
uma realidade que ndo estdo explicitos e, portanto, sdo pouco disponiveis a

observacéo.

3.2 Delineamento da pesquisa

A presente pesquisa se caracterizou como um estudo de caso. Segundo
Vergara (2007, p.49),

Estudo de caso € o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas
essas como pessoa, familia, produto, empresa, 6rgdo publico,
comunidade ou mesmo pais. Tem carater de andlise em profundidade e
detalhamento.

Para Gil (1987, p.54), “consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou
pouco objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa

praticamente impossivel mediante outros delineamentos ja considerados.”
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O estudo de caso, de acordo com Yin (1981) apud Roesch (1999, p. 155), “é
uma estratégia de pesquisa que busca examinar um fendmeno contemporaneo
dentro de seu contexto.”

Segundo Roesch (1999, p.156), “o estudo de caso pode ser utilizado de modo
exploratdrio, visando levantar questdes e hipoteses para futuros estudos, por meio
de dados qualitativos.”

A presente pesquisa é um estudo de caso, pois buscou verificar a existéncia

de qualidade de vida e produtividade dentro de uma empresa.

3.3 Universo e Amostra

A pesquisa foi realizada junto aos funcionarios da &rea comercial e
operacional da agéncia de um banco privado. A amostra conta com 13 empregados
da agéncia em andlise.

Os trabalhadores pesquisados mantém vinculo empregaticio com a instituicdo
e experimentam um tempo médio de sete anos de trabalho na empresa. A idade dos
respondentes do questionario varia entre 25 e 35 anos.

Designou-se a amostra de pesquisa por meio do critério de acessibilidade.
Desse modo, a amostra ndo se apresenta como probabilistica. Conforme Vergara
(2007, p.51), a amostra por acessibilidade, “longe de qualquer procedimento
estatistico, seleciona elementos pela facilidade de acesso a eles.”

3.4 Coleta de dados

Para dar um embasamento teérico ao trabalho aqui apresentado, foi utilizada
a pesquisa bibliogréfica, por meio da qual foi feita uma busca em materiais que
abordam o assunto, como livros, periddicos e artigos.

Informacdes importantes também foram coletadas, por meio da observacéo
participante, uma vez que a autora deste estudo de caso esteve envolvida nas
funcBes pesquisadas durante o periodo de realizagdo da pesquisa. Caracteriza-se
como observacdo participante, segundo Gil (1987, p.55), “a Iinteracdo entre

pesquisadores e membros das situacdes investigadas.”
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Porém, foi evitado ao maximo a insercdo de observagbes pessoais da
pesquisadora.

Segundo Vergara (2007, p.54), “na observacdo participante, o autor esta
engajado ou se engaja ha vida do grupo ou na situacdo; € um ator ou um espectador
interativo.”

Outro instrumento de coleta de dados foi um questionario aplicado a todos os
componentes da amostra, visando captar a percepcdo dos empregados e seu

comportamento quanto aos aspectos pesquisados.
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4. Apresentacao e discussao dos resultados

Aqui sera a apresentado a realidade da agéncia em estudo, todos os resultados

obtidos com a aplicacao dos questionarios e a analise quanto aos dados obtidos.

4.1 Andlise da situacao experimentada pela empresa

A empresa em estudo é um banco que atua no setor privado e que
recentemente foi adquirido por um grupo estrangeiro de atividades financeiras. No
momento da pesquisa, a instituicdo passa por mais um momento de mudancgas
intensas com a fusdo com outro grande banco privado de origem estrangeira.

Essa fusdo tem ocasionado inimeras mudancas no ambiente de trabalho,
decorrentes da necessidade de adaptacdo da cultura organizacional da empresa
pesquisada, diante do novo cendrio que se configura para a instituicdo desde a sua
fusao.

As metas de desempenho tém se tornado cada vez maiores e a equipe de
empregados sofre com 0 medo das demissdes que tém ocorrido em grande massa,
além de estar cada vez mais pressionada pelo volume de trabalho decorrente da
diminuicao do corpo funcional nas agéncias.

O banco tem expectativas expressas de que seus empregados nao realizem
horas-extras, porém, com o numero de funcionarios cada vez menor nas agéncias, 0
volume de trabalho aumenta consideravelmente.

A empresa demonstra preocupacdo com a qualidade de vida de seus
funcionarios, oferecendo uma diversidade de beneficios, como bolsa de graduacéo e
pés-graduacéo, bolsa de idiomas, auxilio-creche, bolsa para academias de ginastica
e promove, também, eventos para que 0s empregados possam se confraternizar.

Porém, o dia-a-dia de trabalho dentro de uma agéncia bancéria € desgastante
e coloca os trabalhadores expostos a situacdes de estresse constante e intenso. O
horario de atendimento aos clientes é muito curto e o trabalho antes e apds o
expediente € muito grande. Exige de seus funcionarios alto nivel de atencao,
responsabilidade, organizacéo do tempo e pro-atividade.

A agéncia em estudo é considerada uma agéncia de pequeno porte e conta

mais de 10 anos de sua inauguragdo. O seu numero de empregados é pequeno, se



25

comparada a outras agéncias. Porém, o movimento dessa agéncia, que fica
localizada no bairro do Lago Sul, da cidade de Brasilia, DF, é extremamente grande.
Com um grande numero de clientes com poder aquisitivo alto, e também por possuir
uma vasta carteira de clientes pessoa juridica de relativa importancia no contexto em
gue se insere, a agéncia acaba exigindo um alto grau de comprometimento por parte
de seus empregados, fazendo com que se trabalhe com a expectativa de erro zero.

Essa agéncia costuma ficar muito movimentada principalmente nos primeiros
quinze dias do més. A agéncia é também uma das duas agéncias do banco que lida
com moedas estrangeiras e cambio, 0 que acaba tornando o movimento também
mais intenso.

Uma falha que pode ser verificada € no nimero de empregados alocados
nessa agéncia. Atualmente ela se encontra com o numero de funcionarios reduzido,
devido a licencas e demissdes. A reposicdo desses empregados costuma levar
meses para acontecer, sendo que muitas vezes sao contratados novos empregados
que precisam, ainda, de treinamento especifico para assumir seus postos,
aumentando a demora do processo de substituicao.

Todos os empregados possuem metas individuais ousadas. E feito um
acompanhamento diério acerca da producdo de cada agéncia e as agéncias devem
ter uma planilha com a producéo individual de seus funcionarios.

Todos os cargos dentro do banco possuem metas. Os caixas que, antes da
fusdo, se preocupavam com o tempo de espera no atendimento da fila de clientes,
passam a tentar conciliar expectativas conflitantes em seu trabalho quando exigidos
a cumprir metas com a venda dos produtos bancérios, delongando-se no
atendimento de cada cliente com a explicacdo dos servicos e produtos oferecidos
pela instituicao.

Experimentam-se mudancgas também nas politicas de beneficios da empresa
desde o acontecimento da fusdo. Os processos de concessao de bolsas de estudo
de graduacdo, antes triviais na organizacdo, estdo parados; ou seja, aqueles
empregados que estdo iniciando agora sua graduacdo, ou até mesmo, iniciando
uma segunda graduacdo, ndo estdo sendo beneficiados por essa bolsa, mesmo
quando todos os funcionarios do banco séo considerados elegiveis ao beneficio.

Um grande numero de atestados médicos esta afastando do trabalho, numa
frequéncia superior a normal, os empregados; principalmente aqueles da area

operacional que lidam com processos.
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Antes da fusdo, os funcionarios da area comercial, eram responsaveis pelas
vendas dos produtos e pelo atendimento ao publico e a area operacional ficava
responsavel pelo bom andamento dos processos de retaguarda. Com a fusdo dos
dois bancos, ndo existe mais essa divisdo de areas, agora todas as areas possuem
metas a ser cumpridas, portanto, devem vender. Tal mudanca exigida na atitude dos
empregados nao se refletiu em mudangas institucionais. Formalmente, os seus
cargos e seus conteudos ainda continuam como antigamente, ja que essa fuséo
comecou a realmente a acontecer no inicio de 2009 e ainda passa por processo de
unificacdo. O objetivo do banco é a supressdo da marca original da agéncia, para
gue seja mantida apenas uma marca no mercado.

Isso acaba gerando um acumulo intenso de trabalho e as areas néo ficam
bem definidas. Alguns cargos acabam ficando sobrecarregados de tarefas e sao
muito comuns, casos de empregados que demonstram estresse ou depressdo no

ambiente de trabalho.

4.2 Andlise e discussao dos dados

Com a aplicacdo dos questionarios aos 13 empregados da agéncia do Lago
Sul, foi possivel verificar que a maior parte da equipe é do sexo feminino, sendo que
as mulheres superam numericamente, em mais que o dobro, os homens que fazem
parte daquela agéncia. Quanto a idade dos participantes, foi possivel verificar que
existe uma grande variacao entre a os 20 anos até maiores de 36 anos. A equipe
com maior numero de funcionarios é da area comercial, que sédo aqueles que lidam
diretamente com o publico (gerentes e subgerentes). A maioria dos empregados
também ndo possuem grande tempo no banco, variando entre 1 e 5 anos.

Esses dados indicam que o0 banco estd sempre buscando contratar
profissionais novos e recém formados para poder “molda-los” de acordo com o0s
interesses da empresa.

A maior parte dos entrevistados nao demonstrou ter interesse no crescimento
profissional dentro do banco, apds a fusdo dos bancos em questdo. Apesar de a
diferenca numérica na comparacdo com aqueles que possuem perspectiva de
crescimento, foi de apenas 1 empregado. E notavel que as agéncias estéo, cada vez

mais, enxugando o numero de funcionarios. Apareceram, também praticamente
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empatadas, as categorias de respostas quanto a satisfagdo com o trabalho no
banco. A maior parte se mostrou bastante satisfeito, seguido de moderadamente
satisfeitos.

Quanto a satisfacdo no trabalho, a maior parte dos respondentes diz estar
moderadamente motivada no seu ambiente de trabalho. A carga de trabalho do
banco é muito grande, mas o banco também possui grandes programas de
beneficios aos seus empregados, 0 que gera esse tipo de resposta.

A grande maioria dos pesquisados mostrou um elevado grau de estresse no
seu ambiente de trabalho; apenas um empregado se mostrou pouco estressado. Foi
verificado também que o banco deixa bem claro seus objetivos organizacionais e
que todos os funcionarios estao alinhados com esses objetivos e que a maior parte
deles tem cumprido com suas metas individuais e apenas alguns estdo cumprindo-
as moderadamente.

O banco se preocupa sempre em promover reunides para todos os niveis
hierarquicos para que os seus objetivos figuem bem claros e estejam alinhados com
o discurso de cada funcionario.

Mesmo com o cumprimento das metas individuais, nota-se que a maioria dos
empregados ndo sdo devidamente reconhecidos dentro da empresa, 0 que pode
contribuir, também, para a diminuigdo da produtividade.

A maioria dos respondentes mostrou trabalhar sob uma forte pressao de seus
chefes quanto ao do ritmo de trabalho. O conteudo do trabalho também é causador
de estresse, pois trabalhar com clientes exige responsabilidade, organizacdo e
também muito controle sob o tempo.

Uma grande parte dos empregados respondeu que realiza atividades fisicas e
de lazer apds o expediente de trabalho, alegando que esta € uma forma de “relaxar”
apo0s o expediente estressante. Os funcionarios acreditam que seus chefes ndo tém
influenciado positivamente suas equipes e que, ap0s a fusédo, o nivel de estresse
cresceu extremamente e as expectativas de crescimento diminuiram
significativamente. Isso se deveu a cultura do novo banco é bastante rigida e
controladora acerca dos resultados produzidos por seus empregados. Grande parte
dos respondentes afirmou ter se afastado do banco no dltimo ano por algum motivo,
e a maioria deles também possui uma pequena porcao de faltas e/ou de atrasos no

servico.
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Quando perguntados se a empresa incentiva a realizacdo de atividades de
desempenho profissional fora do ambiente de trabalho, a grande maioria respondeu
que sim. Isso é percebido com os beneficios de bolsas de graduacdo, poOs-
graduacéo e idiomas; além dos treinamentos realizados pelo banco.

Em relacdo a horas-extras, foi verificado que a grande maioria ou nao
consegue realizar todo o seu trabalho sem a realizacdo das horas-extras, ou as
realiza em grande parte do tempo. Isso ocorre porque o trabalho é muito e a equipe
pequena para tanta massa de servico.

Para finalizar, foi questionado se os empregados buscam obter resultados
superiores aos propostos pela empresa e a grande maioria respondeu que apenas
em alguma parte do tempo se empenham para isso, jA que na grande parte do
tempo eles ndo se sentem reconhecidos por seus esfor¢os.

Foi verificado, portanto, que apesar de a empresa possuir programas de
beneficios bastante importantes, o dia-a-dia vivido na agéncia € bastante
estressante. Conforme citado anteriormente por Robbins, um alto nivel de estresse,
ou até mesmo um nivel moderado dele que seja constante e duradouro, pode levar a
uma queda da produtividade dos empregados da empresa. Assim como a qualidade
de vida pode fazer com que a produtividade e o desempenho também se reduzam.
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5. Consideracoes finais

E notavel que o setor bancario, além de ser um ramo de extrema importancia,
é também um setor de extrema competitividade. Os bancos tentam atrair sempre
bons clientes, tentando se diferenciar seja pelo atendimento, seja pelos produtos ou
servicos oferecidos por ele.

Com a compra do banco em estudo por outro, notou-se grandes mudancas no
comportamento de seus empregados. Isso porque as mudancas comegam
primeiramente na parte interna do banco, ou seja, os empregados € que as
experimentam primeiro, para posteriormente o0s clientes experimentarem essas
mudancas.

O nivel de estresse e a carga de trabalho dentro do banco sempre foram
muito elevados, mesmo antes da fusdo. Sempre foi exigido de seus empregados
trabalhar bem, com responsabilidade, geréncia do tempo, educacao, formalidade e
compromisso com os clientes. Afinal, os bons atendimentos nas empresas
dependem de seus empregados. Porém, foi verificado também, que os empregados
ndo possuem avaliagbes periddicas individuais de seus desempenhos e tampouco
recebem feedback de seus resultados e comportamentos dentro da empresa.

ApoOs a fusdo, o banco tem passado por inUumeras mudancas. Sa4o0 mudancas
no sistema interno, mudancgas visuais, mudancas na hierarquia dos cargos,
mudancas de diretoria, mudangas de pessoal, mudancgas de objetivos, mudancas de
comportamento, enfim, sdo indmeras e intensas essas mudancas.

O grau de cobranca para o cumprimento dos objetivos esta cada vez mais
rigido, sendo acompanhado constantemente pela diretoria. Essas cobrancas, aliés,
passaram a ser individuais, ndo considerando apenas o desempenho da equipe
como era anteriormente. A regra é para que se cumpram todos os objetivos, pois o
banco esta cada vez menos toleravel com erros e desvios do planejamento.

Um problema que surgiu no caminho foi o enxugamento de pessoal dentro
das agéncias, fazendo com que o volume de trabalho aumente para cada
empregado, e consequentemente o nimero de horas-extras também se eleve. Isso
porque o banco esta cada vez mais exigente para que a realizacdo dessas horas-

extras ndo ocorram, e 0s empregados estdo sempre trabalhando para que nédo as
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realizem, mas como o trabalho é muito intenso, isso acaba se tornando uma tarefa
dificil.

O banco oferece inumeros programas de beneficios para seus funcionarios,
isso € muito bom para 0s que estudam, para que incentive os empregados a realizar
atividades fisicas e para agueles que possuem filhos pequenos. Porém, a qualidade
de vida experimentada dentro do ambiente de trabalho € reduzida. Sdo poucas as
agéncias gque reunem seu pessoal, ao final do dia, para um lanche ou um bate-papo
informal. Na maioria das vezes, os empregados ficam apenas preocupados em
produzir e vender. E s&o cobrados para que isso ocorra.

Com a aplicacdo dos questionarios na agéncia, é possivel supor que o grau
de estresse esta muito elevado, fazendo com que o desempenho e a produtividade
dentro do banco também diminuam. Isso porque, as pessoas tém adoecido e tém
mostrado um alto grau de absenteismo dentro do banco.

Antes mesmo da aplicacdo dos questionarios, foi possivel verificar que em
grande parte das agéncias o clima é o mesmo: de tensdo e estresse. Ha uma
enorme preocupacdo em se manter empregado e atingir 0s objetivos
organizacionais, objetivos esses que nao sao tao faceis de cumprir, devido as metas
demasiadamente elevadas.

Foi possivel verificar também, que ndo ha uma preocupacdo dos chefes em
preservar a qualidade de vida de sua equipe. Isso porque, a grande maioria, mostrou
que trabalha sob uma forte presséo exercida por seus chefes quanto aos ritmos de
trabalho e que os estimulos para motivacéo vindos deles sao raros.

E necessério que as chefias saibam passar as metas individuais, mas que
também saibam elogiar quando estas forem cumpridas, isto serve para elevar a
auto-estima do empregado, assim, ele pode servir como exemplo para seus colegas
e se sinta reconhecido dentro da organizacdo em que atua. O empregado que nao
percebe o seu trabalho sendo reconhecido dentro da organizagdo, acaba se
dedicando menos a empresa e diminuindo também suas expectativas para com a
empresa em que trabalha.

Muitos empregados também estdo preocupados com as mudangas com medo
das demissdes. Normalmente quando acontecem as fusdes, 0 mais comum é que se
mantenham os empregados da empresa que adquiriu a outra e assim, demita
grandes cargos. Portanto, a inseguranca € constante no ambiente de trabalho do

banco desde a fuséo.
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E preocupante verificar que mesmo os empregados que possuem pouco
tempo de casa, ja se sintam pouco motivados em seu ambiente de trabalho. O que
faz a organizacéo sdo os empregados que nela trabalham, portanto, se ndo ha uma
grande satisfacdo por parte deles, verifica-se que o seu desempenho também néo
sera tao favoravel.

Existe, portanto, uma grande relacdo entre a qualidade de vida no trabalho
em relacdo a produtividade dos empregados. O empregado que trabalha feliz e
satisfeito, produz mais, vai além de suas funcdes. Ele veste a camisa da empresa
em que trabalha e faz com que os objetivos da empresa se tornem 0s seus
objetivos. Ele luta para o alcance dos mesmos e se sente completamente
recompensado com o reconhecimento do seu trabalho. Agora, aqueles empregados
que trabalham apenas porque querem garantir o seu salario, ndo trabalham bem,
nao trabalham com vontade, ndo sédo pré-ativos e ndo buscam resultados melhores
a cada dia.

E necessario olhar mais para os recursos humanos das empresas, verificar
que a qualidade e o retorno dependem daqueles que séao os colaboradores do dia-a-
dia. Sado as pessoas que ajudam a criar a identidade da empresa e
consequentemente a ser uma empresa de sucesso. Portanto, a busca pela
qualidade de vida deve ser feita no dia-a-dia dos empregados. Ai que deve ser feita
a busca, para que a empresa possa verificar aonde ela deve melhorar, para que
assim se eleve a qualidade de vida dos seus empregados, fazendo com que esses
estejam engajados no cumprimento das metas impostas pela empresa em que

atuam e trabalhem satisfeitos, com alto nivel de produtividade.
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APENDICE A;

Questionario aplicado para coleta de dados
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Esse questionaro se presta a auxiliar a realizagdo de uma pesquisa universitaria sobre Qualidade de Vida no
Trabalho. Sua participagac & muito importante. Por favor, responda com atengdo 3s guestites abaixo, o gue
levam uma meédia de 40 segundos. Mio & preciso se identificar.

1) Sexo
a) { ) Feminino
B) { ) Masculine
2) ldade
a) { } Entre18 e20 ancs
B} { ) Ente2)e35anocs
o | ) Entre28e3 ancs
d}y { ) Ente 3 e35ancs
gl { |} Acmade3fancs
2} Qusl o setor em que voce trabalha no
banoo?
= R G | Comercial
By { )} ©Operacional

4y Hs gusnto tempo trabalha no banco?

B)
Bl
g
fn
&)

e

. i i i o

Ha menos de 1 ano
Entre 1 &5 anos
Entre & e 10 anos
Entre 11 e 15 ancs
Ha mai de 18 anos

B Woof possui perspediva de oescimentoe denko da
organizacio?

@ [ )
B

Sim
Mao

Para cada questdo abaixo, por favor, dé uma resposta que mais se aproxime de maneira como vooé se sente

atualmente em relagio a seu trabalho.

:E &
HiReN Lm WooeEda- | oo e | Extrema- h-b:ufe
Ferguntas e mente mens aphica

£ oo esta satisfeits rabalhando no banco?
71 Wooesesente motivado no seu ambiente de trabalho?
| “oofsesenteestressado noseu ambients de trabalhs?

B) A empresa deixs carc os objetivos propostos por ela?

100 Wocs tem cumprido suss metss propostas pels
EMETeEsa”

114 & seu desempenhs tem sido reconhecidc dentro da
EMEIEss”

12) O seu chefe exerce pressacsobre seu ritmo de trabalho?
13} Depois do expedients, voce faz slgums atividade fisics,
cultral oy de lazer 7

14) Seu chefe & capar de influenciar positivamente o
des empenho da equipe?

15 Com a flsdc do banco oseu nivel de estresse esta mais
elevado?

18 Apcs afusBosuss expectstivas de orescimento dento
do banco aumentaram?

Para cada questdos abaixo, por favor, dé uma resposta que mais se aproxime da freqliéncia em que Voo

experimenta essas situagoes em seu trabalho.

Perguntas
17) Mo Gltimo ano vocs se afastou do trabalho por algum
mictivg?

Toda
Termpo

Amaor Algoma Umna Mernoms

pamedy  pare do | peguens | pare do

=) wrpo | pareds E=gia]
wm

™

a0
=
FCa

18) A empresa incentiva a reslizacic de stividades de
desemclviments profiszional fore do ambiente de trabslhe?
18 Voot possui faltss/atasos noservico”

20) Cons egue realizar todas as suas tarsfas sem | realizacio
de horas-extres?

21) Aorealizar seu rabslhe, vood procura obter resultados
superiores 805 gue sBo ropostos pels empresa”

Qbngads por suz oofaboragao!



APENDICE B

Graéficos expressando o tratamento dos dados coletad

1) Sexo

0s

35

Graéfico 1 — Sexo dos participantes.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

2) Idade

Gréfico 2 — Idade dos participantes.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

O Feminino

B Masculino

O Entre 18 e 20 anos
W Entre 20 e 25 anos
O Entre 26 e 30 anos
OEntre 31 e 35 anos

B Acima de 36 anos




3) Qual a area em que trabalha no banco?

e

Gréfico 3 — Area de trabalho dos participantes.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

4) Ha quanto tempo trabalha no banco?

O Comercial

B Operacional

SNNN NN

Gréfico 4 — Tempo de servigo no banco.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

5) Vocé possui perspectiva de crescimento dentro da

L

Gréfico 5 — Perspectiva de crescimento dentro do ba
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

nco.

O Ha& menos de 1 ano
B Entre 1 e 5 anos
DOEntre 6 e 10 anos
OEntre 11 e 15 anos

B Ha mais de 16 anos

organizacao?

OSim

B Nao
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6) Vocé esta satisfeito trabalhando no banco?

5

O De maneira alguma

B Um pouco

0O Moderadamente

O Bastante

B Extremamente

O N&o se aplica

Grafico 6 — Grau de satisfacdo com o trabalho no ba  nco.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

7) Vocé se sente motivado no seu ambiente de trabal  ho?

o
O

O De maneira alguma

B Um pouco

(¢V)

O Moderadamente

0O Bastante

B Extremamente

O Né&o se aplica

Grafico 7 — Grau de motivacao dos participantes no ambiente de trabalho.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

8) Vocé se sente estressado no seu ambiente de trab  alho?

O De maneira alguma

B Um pouco

O Moderadamente

O Bastante

B Extremamente

O Né&o se aplica

Grafico 8 — Grau de estresse dos participantes noa  mbiente de trabalho.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.
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9) A empresa deixa claro os objetivos propostos por

5

(4§}

Grafico 9 — Clareza dos objetivos fornecidos pelae  mpresa.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

10) Vocé tem cumprido suas metas propostas pela emp

T

p—

Grafico 10 — Cumprimento das metas individuais.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

11) O seu desempenho tem sido reconhecido dentro da

o
O

Grafico 11 — Reconhecimento do desempenho individua |
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

ela?

O De maneira alguma
B Um pouco
OModeradamente

O Bastante

B Extremamente

O N&o se aplica

resa?

O De maneira alguma
B Um pouco

O Moderadamente

O Bastante

B Extremamente

O Né&o se aplica

empresa?

O De maneira alguma
B Um pouco

O Moderadamente

O Bastante

B Extremamente

O Né&o se aplica
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12) O seu chefe exerce pressao sobre seu ritmo det rabalho?

O De maneira alguma

B Um pouco

0O Moderadamente

O Bastante

B Extremamente

;‘--ir*—

O N&o se aplica

Grafico 12 — Nivel de presséo exercida pelo chefe.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

13) Depois do expediente vocé faz alguma atividade  fisica, cultural ou de lazer?

O De maneira alguma

B Um pouco

O Moderadamente

0O Bastante

B Extremamente

AN

O Né&o se aplica

Grafico 13 — Realizacdo de atividades fisicas, cult  urais ou de lazer apds o expediente.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

14) Seu chefe é capaz de influenciar positivamente o desempenho da equipe?

O De maneira alguma

B Um pouco

O Moderadamente

O Bastante

B Extremamente

SOUNNN N

O Né&o se aplica

Grafico 14 — Influéncia do chefe sobre o desempenho
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.
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15) Com a fusdo do banco o seu nivel de estresse es ta mais elevado?

O De maneira alguma

B Um pouco

0O Moderadamente

O Bastante

B Extremamente

Grafico 15 — Nivel de estresse ap0s a fusao.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

O N&o se aplica

16) Apdés a fusdo suas expectativas de crescimento n o banco

aumentaram?

O De maneira alguma

B Um pouco

O Moderadamente

0O Bastante

B Extremamente

O Né&o se aplica

Grafico 16 — Expectativa de crescimento apés a fusd  o.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

17) No ultimo ano vocé se afastou do trabalho pora  Igum motivo?

© B Todo o tempo

B A maior parte do tempo

0O Alguma parte do tempo

O Uma pequena parte do
tempo

B Nenhuma parte do
tempo

O Né&o se aplica

Grafico 17 — Afastamento do trabalho no dltimo ano.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.
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18) A empresa incentiva a realizagao de atividades  de desenvolvimento
profissional fora do ambiente de trabalho?

O Todo o tempo

B A maior parte do tempo

0O Alguma parte do tempo

O Uma pequena parte do
tempo

B Nenhuma parte do
tempo

SN N

O Né&o se aplica

Grafico 18 — Incentivo a atividades de desempenho p  rofissional fora do trabalho.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

19) Vocé possui faltas/atrasos no servigo?

O Todo o tempo

B A maior parte do tempo

0O Alguma parte do tempo

OUma pequena parte do
tempo

B Nenhuma parte do
tempo

O Na&o se aplica

Gréfico 19 — Faltas/atrasos no servico.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.

20) Consegue realizar todas as suas tarefas sem ar ealizacdo de horas-extras?

O Todo o tempo

B A maior parte do tempo

0O Alguma parte do tempo

OUma pequena parte do
tempo

B Nenhuma parte do
tempo

O Na&o se aplica

|ty

Gréfico 20 — Realizacao de horas-extras.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.
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21) Ao realizar seu trabalho, vocé procura obter re  sultados superiores

aos gque sao propostos pela empresa?

@ B Todo o tempo

B A maior parte do tempo

0O Alguma parte do tempo

O Uma pequena parte do
tempo

B Nenhuma parte do
tempo

O Né&o se aplica

Grafico 21 — Obtencédo de resultados superiores aos propostos pela empresa.
Fonte: IKAWA, Fernanda. Brasilia, junho de 2009.



