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RESUMO

O mundo do trabalho passa por grandes transformacdes decorrentes da era
globalizada que vivemos. O trabalho é parte integrante da vida das pessoas e
nao pode ser dissociado das demais dimensdes da vida social. As maiores
transformacdes e criagbes no mundo sdo decorrentes do trabalho. Neste
contexto surge a preocupacado com a qualidade de vida no trabalho, uma vez
que o ambiente organizacional sofre com as mudancas e pressfes impostas
pelo mercado global. O objetivo principal desta pesquisa foi avaliar a percepcéo
dos funcionarios em relagdo a qualidade de vida no trabalho, com intuito
identificar os fatores de qualidade de vida no trabalho apontados na literatura; a
percepcao dos funciondrios e a importancia dos fatores em avaliacdo para o
desempenho de suas atividades; A presente pesquisa foi realizada numa
agéncia bancéaria, em Colméia - TO. O método de pesquisa utilizado foi a
pesquisa diagnostico. Os dados foram coletados através de entrevistas.
Analisando os resultados concluiu-se que os funcionarios, conseguem perceber
a aplicacdo de uma politica de qualidade de vida no trabalho na empresa em
estudo, além de proporcionar um ambiente de integracdo entre todos o0s
colaboradores.

Palavras-chave: Trabalho, Qualidade de vida e Satisfacéo.
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1. INTRODUCAO

Nos tempos atuais a exigéncia por resultados, a globalizacdo, a era da
informética e a competitividade sdo fatores condicionantes que o trabalhador
moderno deve enfrentar para assegurar sua posicao frente a ampla concorréncia do
mercado de trabalho.

Neste contexto em que os novos modelos de gestdo estdo cada vez mais
impelidos na conquista dos objetivos organizacionais a custos menores, surge o
fator humano como um ponto de reflexdo, diante das pressdes que o ambiente
competitivo submete seus colaboradores.

O que se deve ponderar diante deste cenario, é a agcdo que o agente humano
sofre diante das pressfes que se tornam cada vez mais constantes e imperativas.
Desta forma, surge uma preocupacdo bastante peculiar sobre a saude dos
trabalhadores em face ao ambiente de trabalho bancario.

Neste estudo abordaremos a questdo especifica da qualidade de vida do
trabalhador bancario, exposto ao stress, cobrancas, esforcos repetitivos e ao
imperativo da tecnologia além das condi¢cdes ergonémicas a que sdo submetidos no
ambiente organizacional.

O ritmo acelerado e a jornada de trabalho s&o fatores preponderantes e que
devem ser mencionados como de grande relevancia no contexto deste estudo, uma
vez que, compdem a rotina dos trabalhadores de bancos que somado a gama de
fatores que se pode considerar, estdo sujeitos a revelar problemas que refletem
diretamente na produtividade e na qualidade de vida desses profissionais.

A adocao de programas de qualidade de vida no trabalho, tornou-se cultura das
organizac6es modernas, considerando que é crucial as organiza¢des pensar em tais
politicas, buscando abracar o novo conceito de trabalho, bem como os desafios a
ele inerentes, visando inclusive uma adequacao as realidades externas.

Os programas de Qualidade de Vida no Trabalho sdo de grande relevancia,
pois, procuram minimizar os efeitos negativos que o stress e as diversas formas de
pressdes provocam neste publico e ainda promover uma melhor interacdo entre

bindbmio homem-trabalho.
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O presente estudo tem seu fulcro na busca de apresentar a percepcdo dos
bancarios com relacdo aos programas de Qualidade de Vida no Trabalho da
empresa ancora.

Com base tedrica bibliografica, objetiva-se entender as premissas sobre a
qualidade de vida no trabalho, percorrendo no vasto ambiente bibliografico as varias
correntes de pensamentos apresentadas por diversos autores, a fim de fornecer o
embasamento tedrico para corroborar o presente estudo.

O entendimento sobre a qualidade de vida no trabalho e sua percepcao diante
do ambiente organizacional, € uma questdo que revela como a maioria dos
trabalhadores de bancos vinculam questdes como a satisfacdo com a empresa que
trabalham, com o sistema de remuneragdo e beneficios oferecidos, a jornada de
trabalho a que sédo exposto, os relacionamentos com superiores e colegas e as
oportunidades de desenvolvimento que a empresa promove, as praticas de
qualidade de vida adotadas pelas empresas.

Assim, buscou-se evidenciar e levantar meios para a obtencdo de conhecimento
sobre as opinides dos agentes bancérios acerca de fatores inerentes a qualidade de
vida no trabalho, para possibilitar a identificacdo de medidas que podem construir 0s
alicerces para uma organizacgao inteligente e inovadora, que respeita o trabalhador
como “ser humano”, visando a melhoria da QVT na agéncia bancaria em Colméia -
TO.

1.1. Formulacgéo do Problema

Ao delimitar o problema da pesquisa, procurou-se aprofundar nas questdes
pertinentes ao esclarecimento do assunto a “Qualidade de vida no Trabalho”, no
ambiente organizacional da agéncia bancaria em Colméia - TO, no intuito de
contribuir e indicar acbes, que uma vez realizadas, evidenciem preocupagao com o
bem estar de seus colaboradores e com a eficacia organizacional.

Desta forma, a problematizacdo deste estudo procurou responder a seguinte
guestdo: Sob a 6tica dos servidores, o que o banco pode fazer para melhorar a
Qualidade de Vida no Trabalho de seus colaboradores?
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1.2. Objetivo Geral

Identificar qual a percepcao dos colaboradores sobre as Politicas de Qualidade

de Vida no trabalho em uma agéncia bancaria em Colméia - TO.

1.3. Objetivos Especificos

* Descrever a politica ou atual modelo de Qualidade de Vida no Trabalho
empregada pela agéncia Bancaria de Colméia - TO.

» Identificar os principais beneficios do programa de QVT da empresa na 6tica dos
colaboradores.

* Apresentar sugestdes de melhoria para o0 modelo atual de Qualidade de Vida no

trabalho da agéncia, na visdo de seus colaboradores.

1.4. Justificativa

A justificativa para a realizagcdo deste estudo consiste na busca de uma
investigacdo sobre a percepcéo dos funcionarios de uma agéncia bancaria sobre o
tema, ambiente no qual seu autor esta também inserido. Assim, procurou-se meios
para se conhecer a visdo dos bancarios sobre a QVT e como esta politica se aplica
em sua realidade organizacional.

O autor, percebendo uma grande oportunidade de contribuir com melhorias para
os bancérios, sentiu-se motivado a desenvolver estudo sobre QVT, problematizando
esta questdo, que esté presente nos mais distintos niveis hierarquicos, em empresas
de todos os portes e setores.

Na atual conjuntura politica, econémica e social que vivemos onde o
crescimento da economia € impulsionado pela fase de estabilidade econdémica e
pela abertura de mercados globais, a busca por resultados € uma variavel de
primeira linha no mercado de trabalho. Desta forma, o nivel de exigéncia das
organizacdes para com seus colaboradores cresce vertiginosamente acompanhando

as principais tendéncias dos mercados.
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Os estudos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) séo, dentro deste cenario
global, uma forma de se obter uma compreensao mais apurada sobre o0 processo do
trabalho e seus impactos na vida do empregado, tanto na area profissional quanto
pessoal.

A necessidade de programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é
condicdo primordial para o desenvolvimento das organizacbées modernas, onde a
figura do capital humano é cada vez mais submetida a diversos tipos de pressdes.
Neste contexto, verifica-se que os profissionais precisam assumir uma postura de
resiliéncia, ou seja, instigar sua propria capacidade de superar dificuldades, vencer
adversidades e se recompor de situacdes dificeis, que o ambiente organizacional as

submete.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Fundamentos Historicos

Desde os primordios da humanidade é complicado ao homem procurar maneiras
de amenizar os impactos das atividades por ele exercidas. Pode-se corroborar esta
teoria, analisando a proépria historia da evolugdo humana pelas descobertas do fogo,
invencao de ferramentas ainda que de pedra, invencédo da roda e tantas outras, que
de alguma forma atenuaram o trabalho.

No inicio do século surgiram os primeiros estudos cientificos sobre atividade
humana em relagcdo ao trabalho, por Frederick W. Taylor (1911), engenheiro
americano que foi o precursor da chamada Teoria da Administracdo Cientifica. “A
escola da Administracéo Cientifica pressupunha que os objetivos das organizacdes
e dos funcionérios poderiam coincidir: o maximo de dinheiro para todos.” Lacombe e
Heilborn (2003, p.38).

Taylor (1911) através do estudo de Tempos e Movimentos estuda a divisdo do
trabalho, analisando tempos e movimentos dos empregados, com o objetivo de
assegurar a maxima producao com o minimo de custo possivel pelos métodos
da selecdo cientifica do trabalhador. O estudo de Taylor caracteriza-se pela énfase

nas tarefas, objetivando o aumento da eficiéncia ao nivel operacional.
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Lacombe e Heilborn (2003, p.43), argumentam sobre a grande preocupacédo de

Taylor:

Taylor era engenheiro e comecgou a carreira gerenciando a producdo de
empresas industriais. Seu objetivo era produzir com alta qualidade, em
grandes volumes e com custos baixos, sendo a base de sua administracao
a divisdo do trabalho em pequenas tarefas, a especializagdo das pessoas
nessas tarefas e o estimulo para que elas produzissem, remunerando-as
em funcéo da producéo alcangada.

Para Taylor o trabalho deveria ser estudado, analisado e testado cientificamente
e uma metodologia deveria ser seguida por todos os operarios com a padronizacéo
do método e das ferramentas. A escolha dos operarios deveria seguir critérios de
acordo com suas aptiddes e assim, estes deveriam ser treinados para executar suas
tarefas da melhor maneira, com 0 menor tempo possivel.

Porém a Administracdo Cientifica foi duramente criticada pelo enfoque
mecanicista, ou seja, énfase demasiada na organizacdo como um conjunto de
pecas, rigido e estatico, como uma maquina, desconsiderando o fator humano. O
conceito de Homo Economicus surgiu e o0 incentivo econdmico, apesar de
importante, ndo se revela suficiente para promover a satisfacao dos trabalhadores.

A evolugcdo do pensamento administrativo teve sua continuidade no
desenvolvimento de varias escolas e suas abordagens préprias. Assim, a Teoria das
Relacbes Humanas, surgiu nos Estados Unidos, como consequéncia imediata das
conclusdes da Experiéncia em Hawthorne, desenvolvida por Elton Mayo e seus
colaboradores. Foi basicamente um movimento de reacdo e de oposicdo a Teoria
Classica da Administracao.

Os principais pilares da Teoria das Relagbes Humanas se fundamentaram na
necessidade de humanizar e democratizar a administracdo, libertando-a dos
conceitos rigidos e mecanicistas da Teoria Classica, adequando-a aos novos
padrdes de vida do povo americano.

Houve nesta fase o desenvolvimento das chamadas ciéncias humanas,
principalmente a psicologia e a sociologia, as ideias da filosofia de John Dewey e da
Psicologia Dinamica de Kurt Lewin, foram capitais para o humanismo na
administracao.

Para Sant'’/Anna e Lilimnik (2011, p. 5), os resultados apdés a experiéncia em
Hawthorne foram o seguinte:
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Mayo (1924), ao desenvolver experiéncias na fabrica da Western Eletric
Company (Chicago), com o intuito de medir a relacédo entre a iluminacéo do
ambiente de trabalho e a produtividade, acabou por constatar que 0s
resultados do trabalho humano, além de aspectos técnicos, viam-se,
concomitantemente, afetados por variaveis psicologicas e sociais. Por meio
de seus experimentos, Mayo conclui, entdo, que o rendimento do trabalho é
influenciado ndo apenas por aspectos do ambiente fisico-quimico, mas
também por caracteristicas particulares de cada individuo e pelas relagdes
gue o mesmo estabelece com o grupo ao qual pertence.

Além dos estudos de Mayo, considerado um classico, outros autores e
estudiosos se destacaram por importantes contribuicbes que merecem destaque,
como: Maslow com a Teoria das Necessidades Humanas.

Maslow aput Sant’ Anna e Lilimnik (2011, p. 6), “os individuos para se
interessarem pelas necessidades de niveis mais elevados, deveriam estar com as
necessidades de niveis inferiores razoavelmente satisfeitas”.

A Hierarquizacdo das Necessidades, definida por Abrahan H. Maslow (1954)
divide as necessidades humanas em cinco niveis hierarquicos. Encontra-se no
primeiro nivel, as necessidades fisioldgicas, que sdo aquelas essenciais a vida
humana, como, por exemplo, respirar e alimentar-se.

No segundo nivel, apresenta-se a necessidade de seguranca, partindo-se do
principio de que todo ser humano busca sentir-se amparado. O terceiro nivel trata da
necessidade social das relagbes interpessoais, cruciais a vida humana, ou seja, 0
homem procura sempre inserir-se em um grupo. O quarto nivel constitui-se da
necessidade de auto-estima, mostrando o quanto é indispensavel o valor do
reconhecimento e prestigio as pessoas, por tudo o que desenvolvem e por ultimo ha
a necessidade de realizacdo pessoal.

Maslow, apud Rodrigues (2000, p. 40), ainda salienta que as necessidades de
nivel mais baixo devem ser satisfeitas antes que os individuos sintam-se

interessados pelas necessidades de nivel superior:

As necessidades humanas estdo organizadas numa hierarquia de valor ou
preméncia, quer dizer, a manifestacio de uma necessidade se baseia
geralmente na satisfacdo prévia de outra, mais importante ou premente. O
homem é um animal que sempre deseja. Nao ha necessidade que possa
ser tratada como se fosse isolada; toda necessidade se relaciona com o
estado de satisfacdo ou insatisfacdo de outras necessidades.

Outro estudioso, Herzberg (1968), sugeriu que a motivacao é formada por duas
dimensdes, ndo relacionadas, mencionadas como fatores higiénicos, que dizem
respeito aos aspectos e atividades do trabalho que podem impedir a satisfacéo, e

gue ndo induzem os empregados ao crescimento e desenvolvimento. Os fatores
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motivacionais tém sua base nos aspectos e atividades do trabalho que encorajam o
desenvolvimento.

McGregor (1906-1964) langcou uma Teoria em que compara dois estilos opostos
de administrar, a Teoria X baseada na Teoria Classica mecanicista e, a Teoria Y
baseada nos conceitos do comportamento humano.

Segundo Chiavenato (2003, p. 76), “a teoria X assume que as pessoas Sao
preguicosas e que necessitam de motivacdo, pois percebem o trabalho como um
mal necessario para ganhar dinheiro. A teoria Y baseia-se que as pessoas querem e
precisam trabalhar”.

Com base nos estudos dos autores mencionados, percebe-se que o0s
fundamentos da Qualidade de Vida no Trabalho, tem seu foco na chamada Escola
das Relagdes Humanas, onde o fator humano e suas motivagdes foram

considerados o principal objeto de estudo.

2.2. Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Diversos autores tém defendido seus pontos de vista sobre o conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho. O que se percebe € que a grande maioria desses
autores considera como relevante que a QVT é um movimento de rea¢cdo ao modelo
taylorista.

Para Davis apud Sant’ Anna e Lilimnik (2011, p. 9), “a Qualidade de vida no
Trabalho pode ser entendida como as condi¢des favoraveis ou desfavoraveis de um
ambiente de trabalho para os empregados”. O termo Qualidade de Vida no trabalho
(QVT) foi desenvolvido por Louis Davi, nos anos 70, ao desenvolver um estudo
sobre desenho de cargos, e para este o conceito de QVT, refere-se a preocupacéo
com o bem estar geral e a saude dos trabalhadores ao desenvolver em suas tarefas.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 391), “a qualidade de vida no trabalho
assimila duas posi¢Oes antagonicas: de um lado, a reivindicagdo dos empregados
quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho; e, de outro, o0 interesse das
organizacdes quanto a seus efeitos potenciais sobre a produtividade e a qualidade”.

A QVT tem sido utilizada como indicador das experiéncias humanas no local de
trabalho e do grau de satisfacdo das pessoas que desempenham o trabalho. Para

alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade, as organizacdes precisam de
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pessoas motivadas, que participem dos trabalhos que executam e que sejam
adequadamente recompensadas pelas suas contribuicdes.

Para bem atender o cliente externo, a organizagédo nédo deve esquecer o cliente
interno. Isto significa que para satisfazer o cliente externo, as organiza¢des precisam
antes satisfazer os seus funcionarios responsaveis pelo produto ou servico
oferecido. Organizacdo que investe no funcionario esta investindo diretamente no
cliente. A gestdao da qualidade nas organizagOes depende fundamentalmente da

otimizagdo do potencial humano.

2.3. Modelos para QVT

2.3.1. Modelo de Walton (1973)

Diversos métodos foram desenvolvidos por estudiosos, no intuito de identificar
0S principais aspectos presentes nas atividades profissionais, ou seja, do trabalho
gue estao relacionados a qualidade de vida no trabalho. Neste estudo adota-se o
modelo proposto por Richard Walton (1973), que sera o instrumento norteador para
as analises em torno das dimensodes de QVT que se pretende identificar.

De acordo com Medeiros e Oliveira apud Sant’ Anna e Lilimnik (2011, p. 117),
“Walton estrutura a QVT a partir de oito dimensdes”, conforme quadro:

Fatores de QVT Dimensobes

» Salario adequado ao trabalhador.

1 - Compensac3o justa e adequada * Equidade ou compatibilidade interna.
» Equidade e compatibilidade externa.

» Jornada de trabalho.

2 — Condi¢des de seguranca e salde no trabalho . .
» Ambiente fisico (seguro e saudavel).

» Autonomia.
« Significado da tarefa.

3 - Utilizago e desenvolvimento de capacidades | * !dentidade da tarefa.
* Variedade de habilidades.

* Retroacao e retro informacéo.

* Possibilidade de carreira.
4- Oportunidades de crescimento continuo e « Crescimento profissional.

seguranga
* Seguranca do emprego.
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* Igualdade de oportunidades.

5 - Integrac&o social na organizagdo * Relacionamentos interpessoais e grupais.
* Senso comunitario.

» Respeito as leis e direitos trabalhistas.
* Privacidade pessoal.

6 - Garantias constitucionais * Liberdade de expressao.
» Normas e rotinas claras da organizacéo.

7 - Trabalho e espaco total de vida  Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

8 - Relevancia social da vida no trabalho * Imagem da empresa.
» Responsabilidade social pelos produtos/servicos.

Tabela 1 — Modelo de QVT de Walton
Fonte: Medeiros e oliveira apud Sant’ Anna e Lilimnik (2011, p. 117)

As dimensdes propostas por Walton proporcionam uma verificacdo dos pontos
de percepcéo do trabalhador (pontos positivos, pontos negativos), no ambiente de
trabalho. O modelo de Walton mostra-se abrangente devido a sua amplitude e por
possibilitar ainda, verificar aspectos tanto de praticas organizacionais como a

satisfacdo do trabalhador.

2.3.2. Modelo de QVT de Nadler e Lawler

Chiavenato (1999, p 392) descreve que para Nadler e Lawler, a QVT esta

fundamentada em quatro aspectos:

» Participacéo dos funcionarios nas decisoes.

* Reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento das tarefas e de
grupos auténomos de trabalho.

* Inovagcdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional.

* Melhoria no ambiente de trabalho quanto as condigbes fisicas e
psicoldgicas, horario de trabalho etc. Estes aspectos demonstram que o
ser humano passa a ser parte integrante das organizacbes e mostra a
evolucdo da importancia dos mesmos. Por exemplo: a tendéncia da
participacdo nas decisdes cede lugar ao invés da ideia predominante até
pouco que os funcionarios deviam ser simples executores e outros com

mais capacidades, os planejadores e “pensadores”.
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2.3.3. Modelo de Werther & Davis

Para Werther e Davis (1983) apud Sant’ Anna e Lilimnik (2011, p. 22), a maioria
das pessoas, a qualidade de vida no trabalho satisfatéria significa um cargo
interessante, desafiador e compensador. Este modelo de qualidade de vida no
trabalho esta4 calcado em um projeto de cargo que considera fatores ambientais,

organizacionais e comportamentais, como se pode observar:

a. Fatores Ambientais: o projeto de cargo deve considerar as expectativas
sociais e as habilidades e disponibilidade de empregados potenciais. No
entanto, o cargo ndo poderd ser tdo complexo ao ponto de a organizacao
necessitar fazer novas contratagbes e, ao mesmo tempo, ndo podera ser
muito simples, de maneira a ndo gerar desconforto quando a mao-de-obra for
mais instruida.

b. Fatores Organizacionais: procura identificar a tarefa que condiz ao cargo, de
forma que haja um fluxo coerente de processos, da utilizacdo de métodos e
sistemas que ajustem as praticas de trabalho desenvolvidas, resultando,
desta forma, na reducdo do tempo e esforco dos trabalhadores (Werther &
Davis, 1983).

c. Fatores comportamentais: neste ponto ndo se deve simplesmente priorizar a
eficiéncia, mas, também, a autonomia do trabalhador, a variedade do cargo, a
identidade de tarefa e a retro informacéao, tudo isso voltado para um aumento
da motivacao (Werther & Davis, 1983).

2.4. Condices de trabalho no setor bancario

De acordo com a CLT — Consolidagéo das Leis do Trabalho, todo trabalhador
deve exigir condicbes de trabalho que assegurem a saude. A CLT estabelece as
condicbes minimas de seguranca e bem estar no ambiente organizacional, desta
forma ela engloba questbes pertinentes a jornada de trabalhado, remuneracéo,
horas extras, férias, auxilio refeicdo e demais direitos e deveres dos trabalhadores.

A realidade atual das condi¢des de trabalho no setor bancario passa por uma
série de mudancas que acabam por interferir na qualidade de vida dos bancarios. O

cenario atual em muitas agéncias é a reducédo dos espacos de atendimentos com a
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diminuicdo dos caixas, o que acaba por gerar superlotacdo das agéncias. As
consequéncias desta situacdo sao previsiveis sobrecarga de trabalho para os
funcionarios.

A terceirizacdo € uma tendéncia que j& chegou ao ambiente dos bancos e que
torna precaria de certa forma, a mao-de-obra da categoria. As pressdes para
manutencao de horas extras € outro fator relevante nas condicoes de trabalho.

Essas pressdes para que os funcionarios estendam a jornada de trabalho além
do estabelecido, € muitas vezes uma imposi¢ao passivel de punigdes.

Para (FEBRABAN), uma nova tendéncia de mercado, surge bastante forte, os
trabalhadores correspondentes, que atuam em casas lotéricas, lojas de
conveniéncias e grandes redes de varejo. Ainda para a FEBRABAN, ndo ha
problema com o crescimento desta atividade, uma vez que, para a federacdo dos
bancos, os servigos prestados por estes trabalhadores sdo atividades meramente
acessorias, ndo comprometendo o trabalho do bancario formal.

Conforme Luiz Claudio Marcolino (Revista dos Bancarios, edicdo n°110, Maio
2006), “Os correspondentes vém de uma proposta de bancarizacdo que esta sendo
distorcida”. Marcolino argumenta que esta € uma situacdo que tem provocado
desconforto na classe, gerando estresse por conta das incertezas geradas diante do
a Federacao Brasileira de Bancos com problema.

Outro fator que deve ser ponderado ao se considerar o ambiente de trabalho dos
bancarios, € a seguranca. A seguranca € uma questdao de grandeza maior, pois,
envolve os servicos de seguranca publica que provém do Estado. O ambiente de
trabalho dos bancarios e consequentemente o clima organizacional nas agéncias é
diretamente afetado pelo grande numero de assaltos a agéncias, explosdes de
caixas eletrbnicos e sequestros relampagos de funcionarios e até mesmo de
clientes.

Deve-se mencionar também como fatores que afetam as condi¢des de trabalho,
o assédio moral, o ndo pagamento das horas extras, substituido pelo chamado
banco de horas, a pressao psicolégica na qual os colaboradores sdo submetidos ao
cumprimento de metas, muitas consideradas abusivas e as discriminacfes perante

0s colegas de agéncia, pelo ndo cumprimento das metas estabelecidas.
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O déficit no quadro funcional de muitas agéncias € outro fator complicador das
boas condic¢des de trabalho, devido a sobrecarga que recai sobre estes, e o acumulo

de tarefas que Ihes séo impostas.

3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Foi elaborada uma pesquisa-diagnostico, onde foram explorados os conceitos
do tema, bem como a percepc¢ao dos colaboradores sobre o desenvolvimento do
mesmo, no ambiente de trabalho da Agéncia bancaria, em Colméia-TO, no que
concerne a QVT.

O estudo foi caracterizado como tedrico-empirico, pois partiu de um quadro
tedrico de referéncia, no qual, por meio da coleta e analise de dados associados a
experiéncia e vivéncia do pesquisador na empresa em questdo, levantou-se
possibilidades de se estabelecer parametros para uma analise da atual politica de
qualidade de vida no trabalho empregada na empresa.

O universo da pesquisa encontrou-se delimitado pelas fungdes e pelas varidveis
do ambiente. Por se tratar de uma pesquisa cientifica foi preciso definir
técnicas/métodos que indicassem os passos que foram seguidos durante o projeto.

As atividades deste projeto seguiram necessariamente a metodologia especifica
de um diagnéstico organizacional. A bibliografia sobre o tema escolhido, constituida
de livros, ddo a sustentacdo e orientacdo basica, permitindo explicitar informacoes
tedricas sobre as variaveis envolvidas no estudo, para que o tema possa ser

desenvolvido com seguranca e propriedade.

3.1. Tipo e descricao geral da pesquisa

As variaveis delimitadas para aplicacdo desta pesquisa estavam inseridas no
ambiente organizacional da empresa ancora. Assim, tém-se como variaveis bases
para esta pesquisa, o Conceito de QVT na otica dos colaboradores; O programa de
QVT empregado pela empresa; A relacdo do ambiente em face da saude;
Ergonomia; Jornada de Trabalho; Lideranca; Seguranca e Higiene Ocupacional. A
natureza das variaveis e, portanto da prépria pesquisa, foi classificada como

qualitativa.
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Quanto aos objetivos, nesta pesquisa utilizou-se de um enfoque na pesquisa
exploratdria e descritiva.

Segundo Andrade (2006, p. 124), a pesquisa exploratéria é:

A pesquisa exploratéria € o primeiro passo de todo trabalho cientifico. E
finalidade de uma pesquisa exploratéria, sobretudo quando bibliogréfica,
proporcionar maiores informacdes sobre determinado assunto; facilitar a
delimitacdo de um tema de trabalho; definir os objetivos ou formular as
hipéteses de uma pesquisa ou descobrir novo tipo de enfoque para o
trabalho que se tem em mente.

As técnicas permitem aprofundar as variaveis em estudo, explorando e
evidenciando as possibilidades sobre o tema proposto, onde é possivel definir os
problemas com maior detalhe, tracar o perfil de pessoas e da empresa, pré-testar
qguestionarios estruturados, avaliar comportamentos e atitudes, falhas nos
processos, entre outros. A segunda sera utilizada para levantamento de
informacdes, opinides das pessoas envolvidas nos processos, que Sao necessarias
para o progndéstico e a acao.

Para um melhor embasamento deste estudo foi utilizada como estratégia para
coleta de dados, aplicacdo de entrevista aos colaboradores da agéncia, que tiveram
a oportunidade de refletir e analisar sobre questbes que |lhes foram levantadas, e
ainda viabilizou a observacdo do préprio pesquisador em relacdo ao ambiente de
trabalho.

3.2. Caracterizacéo da organizacao.

3.2.1. Histérico

O banco foi um dos primeiros a operar no Pais e, hoje, € uma das maiores
instituicdes financeiras do Brasil. Em seus varios anos de existéncia, acumulou
experiéncias e pioneirismos, participando vivamente da historia e da cultura
brasileira. Sua marca € uma das mais conhecidas e valiosas do Pais, acumulando
ao longo de sua historia atributos de confianca, seguranca, modernidade e
credibilidade. Com solida fungdo social e com competéncia para lidar com os
negocios financeiros, o banco demonstrou que € possivel ser uma empresa lucrativa

sem perder o nucleo de valores - 0 que sempre o diferenciou da concorréncia.
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3.2.2. Missao

Com o propésito de torna-la mais sucinta, objetiva, de facil compreenséo e
memorizacao, bem como de manter o vinculo com a realidade e destacar os papeis
publico e privado do Banco, a nova missao é:

"Ser um banco competitivo e rentavel, promover o desenvolvimento sustentavel

do Brasil e cumprir sua funcéo publica com eficiéncia.”

3.2.3. Dados

Razao Social: Instituicdo Financeira

Enderecgo: Ave Longuinho Vieira Junior, s/n
Inauguracao: 1985

Geréncia: Fulano de Tal

Quantidade de Funcionarios: 11 (onze)

Horério de Funcionamento: Das 10:00 as 15:00hs
Ramo de Atividade: Agente Financeiro

3.2.4. Politica de qualidade de vida no trabalho em  uma Agéncia Bancaria.

O Programa QVT, lancado pelo Banco no més de julho de 2007, visa promover
qualidade de vida no trabalho dos funcionarios e colaboradores (estagiarios e menor
aprendiz), com foco no estimulo aos cuidados com a saude e na ado¢ao de habitos
saudaveis e esta calcado nas seguintes linhas de acdes:

e Comunicacéo: tem por objetivo dar visibilidade as politicas, programas e
beneficios existentes na Empresa que contribuem para a qualidade de vida
no trabalho, bem como, as novas agfes que integram esse Programa.

* Educacdo: contempla iniciativas que possuem como fio condutor a
capacitacdo do funcionario para os cuidados com a saude e seguranga no
trabalho e elevacéo de sua qualidade de vida.

* Experimentacdo: refere-se a iniciativas realizadas no ambiente de trabalho

que estimulam a adocéo de hébitos saudaveis.
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e Suporte: trata de iniciativas que proporcionem aos funcionarios e
colaboradores acesso a cuidados com a saude fora do horario de expediente,
a precos diferenciados.

A primeira acdo do Programa foi a disponibilizacdo, a partir de agosto de 2007,
de verba especifica para cada dependéncia do Banco para a realizacdo de praticas
que visem a promoc¢ao e a protecdo a saude, como ginastica laboral, relaxamento,
alongamento, eutonia, ioga no trabalho, liang gong, tai chi chuan e massagem
expressa. Essas acdes vdo de encontro aos anseios dos funcionarios, o 4° Férum
Gestdo de Pessoas e Responsabilidade Socioambiental e ddo continuidade a um
projeto piloto implementado no decorrer de 2004.

3.3. Populagcao e amostra

O publico participante deste estudo sdo os colaboradores da agéncia de uma
instituicdo bancéaria em Colméia — TO. A pesquisa de carater qualitativo sera
realizada pela aplicagdo de questionarios em forma de entrevista. O publico
participante sera composto em sua totalidade de funcionéarios de carreira da agéncia.
N&o serdo contemplados neste estudo colaboradores de empresas terceirizadas. O
nivel minimo de escolaridade exigido para os participantes do estudo € Nivel Médio
(2° Grau). Este estudo néo fara nenhum tipo de distincdo entre os participantes no
que se refere a racga, idade ou sexo. Deve-se mencionar que tais variaveis serao
levadas em conta na pesquisa aplicada, para fins de analise e ndo como requisito de

selecéo para participar da mesma.

3.4. Instrumento de pesquisa

As informacdes a serem utilizadas neste estudo seréo obtidas mediante:
a) Observacéo sistematica: uma estratégia que envolve, pois, ndo sO a observacao
direta, mas todo um conjunto de técnicas metodoldgicas, pressupondo um grande
envolvimento do pesquisador com a situacdo estudada.
b) Pesquisa documental: Consultas a documentos, relatorios e site da empresa.
c) Aplicacdo de entrevistas: as entrevistas foram utilizadas para levantar os aspectos

afetivos e valorativos das respostas dos entrevistados. Desta forma, foi elaborado
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um roteiro semi-estruturado com 10 perguntas, para a realizacdo das entrevistas
focalizadas, nas quais, embora os entrevistados sejam livres para expressar de
maneira completa sua linha de raciocinio, a dire¢cdo da entrevista estd claramente

nas maos do entrevistador.

3.5. Procedimentos de coleta e de analise de dados

Foram entrevistados por meio de entrevista semi estruturada, oito funcionarios
de carreira, sendo que cada entrevista teve duracdo média de 20 minutos. Estas
foram aplicadas no periodo de 30 de Outubro de 2011 a 10 de Novembro de 2011.
O roteiro da entrevista foi composto por 10 perguntas elaboradas a partir do modelo
de QVT de Walton (1973), procurando contemplar os fatores que seguem:

1 - Compensacéo justa e adequada: categoria que visa mensurar a adequagéo da
remuneracao ao trabalho feito pelo trabalhador, equidade interna (equilibrio entre as
remuneracdes na empresa) e equidade externa (comparagcdo da remuneracdo em
relacédo a outros profissionais do mercado).

2 - Condicoes de trabalho: considera os fatores jornada de trabalho e ambiente
fisico, que ndo sejam perigosos em excesso ou prejudiciais a saude do trabalhador.
3 - Uso e desenvolvimento de capacidades: refere-se as oportunidades que o
trabalhador tem de aplicar seu saber e suas aptiddes, desenvolver sua autonomia,
obter informagdes sobre o processo total de trabalho e de retro-informacao sobre o
seu desempenho.

4 - Oportunidade de crescimento e seguranca: visa medir as possibilidades que o
trabalho oferece em termos de carreira profissional, de crescimento e
desenvolvimento pessoal e de segurangca no emprego.

5 - Integracdo social na organizagdo: refere-se a auséncia de grandes diferencas
hierarquicas e preconceitos, relacionamento marcado por apoio mutuo, franqueza
inter-pessoal e respeito as individualidades.

6 - Constitucionalismo: observancia dos direitos trabalhistas, estabelecimento de
normas e regras da organizacgao.

7 - O trabalho e espaco total de vida: objetiva mensurar o equilibrio entre a vida no

trabalho e a vida pessoal (vida familiar, atividades de lazer e comunitarias).
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8 - Relevancia social da vida no trabalho: atuacédo da empresa na sociedade pode se
verificada através da imagem, responsabilidade social, responsabilidade pelos

produtos e praticas de emprego.

4. ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS DA PESQUISA

Os critérios utilizados para transcricdo de selecéo e andlise dos dados foram os
relacionados as variaveis chave do modelo de QVT de Walton (1973), percepcao
dos funcionarios quanto a QVT, a politica de qualidade de vida da empresa,
condi¢cdes de seguranca e saude no trabalho, sistema de remuneracdo da empresa,
desenvolvimento das capacidades dos funcionarios, integracdo social na empresa,
oportunidades de crescimento e seguranca, praticas do constitucionalismo, equilibrio
entre vida pessoal e familiar, atuacdo da empresa na sociedade, conforme
descricOes a seguir com exemplos das verbalizacdes de trés dos entrevistados, para

fins de exemplificag&o.

4.1. Percepcdes dos funcionarios quanto a QVT.

A primeira questao da entrevista abordou a percepcao dos entrevistados quanto
ao conhecimento do conceito de QVT. Do publico participante da pesquisa, 100%
desenvolveram uma opinido expressando o conceito de Qualidade de Vida no
trabalho. As respostas apresentadas foram analisadas de forma a evidenciar,
mesmo que dentro de limitacbes expressas pela diversidade de pensamentos,
algum fundamento do conceito de Qualidade de vida no trabalho. Podemos nos
reportar a Chiavenato (1999, p.391), “... reivindicacdo dos empregados quanto ao
bem estar e satisfacdo no trabalho; e de outro, o interesse das organizacdes...”

As palavras mais citadas foram ambiente saudavel; conforto; remuneragéo
digna; mecanismos de desenvolvimento; condigbes de trabalho; saude fisica e
mental. Tais respostas demonstram que os funcionarios possuem um conceito ainda
que particular, mas que remete a uma idéia central sobre o tema qualidade de vida

no trabalho.

Pergunta 1. Exemplos de Verbalizag8es. %
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E1. Mecanismos desenvolvidos pelas empresas para buscar um 100
ambiente de conforto e harmonia para os funcionarios.

Na sua percepcdo o que ¢ | E2. Um ambiente saudavel e um salario digno.

Qualidade de Vida no
Trabalho?

E3. Trabalhar num ambiente que ofereca as condigGes necessarias para
gue as pessoas possam desenvolver seu trabalho sem que este, lhe
cause algum prejuizo fisica,mental ou psicoldgica.

Tabela 2 — Na sua percepcgéo o que é Qualidade de Vi da no Trabalho?

4.2. A Politica de Qualidade de Vida da Empresa.

A empresa ancora possui uma Politica de Qualidade de Vida no Trabalho, e seu
programa QVT, foi lancado julho de 2007, e visa promover qualidade de vida no
trabalho dos funcionarios e colaboradores (estagiarios e menor aprendiz), com foco
no estimulo aos cuidados com a protecdo a saude e na adocdo de habitos
saudaveis.

Os resultados demonstraram que grande parte do publico participante deste
estudo tem conhecimento da atual politica de QVT, de forma bastante superficial.
Verificou-se também a necessidade de estabelecer canais mais efetivos que
possibilitem aos colaboradores uma melhor interacdo com a atual politica de
gualidade de vida adotada pela empresa.

Percebe-se ainda que uma parcela expressiva dos entrevistados tém opinides
gue apontam os programas de qualidade de vida no trabalho voltados apenas para
programas de saude, por desconhecerem a abrangéncia da politica de QVT da

empresa.

Pergunta 2. Exemplos de Verbaliza¢des.

E1. Sim. E assunto recorrente em todas as empresas mundiais. Em nossa
empresa participamos do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho que nos
oferece oportunidades profissionais e sociais de forma igualitaria.

Vocé conhece a politica de

QVT de sua empresa? E2. Razoavelmente. Falta tempo disponivel.

E3. Sim, ainda que de forma superficial, preciso me empenhar para conhecer mais
os beneficios que podemos ter com as politicas desenvolvidas em nossa empresa.

Tabela 3 — Vocé conhece a politica de QVT de sua em presa?
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4.3. CondicOes de seguranca e saude no trabalho.

A avaliacdo do nivel de satisfacdo dos funcionarios quanto as condi¢cdes de
seguranca e saude no trabalho demonstra que estes tém consciéncia do seu papel
diante das exigéncias por melhores condicdes fisicas, restritas a jornada de trabalho
razoavel, ambiente fisico seguro e saudavel que resguarde a saude e a vida.

Os funcionarios se colocam como 0s agentes responsaveis pela saude e
seguranca no ambiente de trabalho que acaba por revelar uma relacdo de
responsabilidade destes com o seu proprio bem-estar. Preocupacéo essa abordada

por Maslow (1954) nos cinco niveis hierarquicos, “... no segundo apresenta-se a
necessidade da seguranca.”

Os resultados apontam que os colaboradores ndao esperam sé da empresa, mas
também contribuem para a manutencdo dos fatores que garantam um ambiente

saudavel.

Pergunta 3. Exemplos de Verbalizages.

E1. Procuro realizar agdes que me facam sentir bem nos dois
aspectos.

Fator — CondicBes de seguranca e saude | E2. Satisfeito.
no trabalho.

E3. Procuro meios de cuidar eu mesma de minha seguranca e saude,
ndo espero que apenas a empresa faga isto.

Tabela 4 — Condicdes de seguranca e salde no trabal  ho.

4.4. Sistema de Remuneracao da Empresa.

Quando levantado o questionamento sobre o sistema de remuneracdo da
empresa, verificou-se uma gama distinta de opinides. Ha colaboradores que
consideram o sistema justo e adequado, ha aqueles que sugerem que 0 mesmo
precisa ser revisto.

N&o se pode encontrar um consenso sobre este item, mas diante dos resultados
das entrevistas, observa-se que a percep¢do da remuneragdo recebida é um
conceito relativo, podendo ser focalizada sob éangulos distintos para cada
funcionario. Segundo Lacombe e Heiborn, “Taylor...seu objetivo era... remunerando-

os em funcéo da producao alcancada.”
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Pergunta 4. Exemplos de Verbaliza¢des.

El. Deve ser revisto. Poderia melhorar.

Fator — Compensacéo justa e
adequada. E3. Com certeza pode melhorar, ndo que seja ruim.

Tabela 5 — Compensacéo justa e adequada.

4.5. Desenvolvimento das capacidades dos funcionari 0S.

Nos escores apresentados fica claro que na opinido expressa pelo publico
entrevistado, ndo ha um consenso sobre os meios de desenvolvimento oferecidos
pela empresa. Segundo exemplos mencionados nas verbalizagdes, este fator
deveria ser revisto pela empresa a fim de atender a expectativa dos colaboradores.

Ainda segundo Lacombe e Heiborn (2003, p.43), Taylor, “... a base de sua
administracdo era a divisdo do trabalho em pequenas tarefas, e especializacdo das
pessoas nessas tarefas.” A empresa oferece meios de desenvolvimento, opiniao

expressa por 100% dos entrevistados.

Pergunta 5. Exemplos de Verbalizacdes.

E1l. Deve ser revisto. Poderia melhorar.

Fator - Uso e desenvolvimento de E2. Justo.
capacidades.

E3. Com certeza pode ser melhor, ndo que seja ruim, mas é claro que
poder melhorar.

Tabela 6 — Uso e desenvolvimento de capacidades.

4.6. Integracao social na empresa.

Pelos dados levantados verifica-se que nesta avaliagcdo 90% dos entrevistados
se revelam satisfeitos com o grau de integracdo, revelada pela auséncia de
preconceitos e de simbolos de status ou diferencas hierarquicas marcantes, pela
possibilidade de acesso a hierarquia em funcdo da capacidade e potencial e pela
existéncia de apoio muatuo. Ainda assim, verifica-se uma preocupacdo com a
distribuicdo de oportunidades entre as unidades taticas e unidades de negdcios,
revelando uma distribuicdo ndo tanto equitativa no que se refere aos beneficios

concedidos aos funcionarios.
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Pergunta 6. Exemplos de Verbaliza¢des.

E1l. A empresa promove eventos sociais valorizando a igualdade de oportunidades
e relacionamentos internos ou voltados para a sociedade.

E2. Percebo que existem muitas oportunidades, mas nem sempre ha igualdade na
distribuicdo. Ainda existem diferengas entre beneficios para unidades téticas e
unidades de negécios.

Fator — Integragéo social na
organizagao.

E3. Existe integragéo, mas podemos desenvolver mais atividades que propiciem
momentos para que todos se conhegam melhor.

Tabela 7 — Integracdo social na organizacao.

4.7. Oportunidades de crescimento e seguranca.

No que concerne as oportunidades de crescimento e seguranca com foco na
carreira, foi unanime a opinido dos entrevistados em afirmar que a empresa oferece
0S Meios necessarios.

Os funcionarios tém a clareza que este crescimento é de esforgo bilateral, de um
lado a empresa como a provedora dos meios e recursos necessarios, e de outro
lado, os funcionarios. Destes, se espera a motivagdo para investir no
desenvolvimento da carreira, com a devida clareza dos esfor¢cos destinados ao

alcance dos objetivos pessoais pretendidos.

Pergunta 7. Exemplos de Verbalizagbes.
E1l.Para quem tem vontade de seguir carreira e tempo disponivel eé
vantajoso.
Fator — Oportunidade de crescimento e E2. Muito bom. Depende basicamente do querer crescer, pois a
seguranga. empresa oferece continuamente as oportunidades.

E3. A empresa oferece varias oportunidades.

Tabela 8 — Oportunidade de crescimento e seguranca.

4.8. Praticas do constitucionalismo.

Pelos resultados afere-se que os colaboradores apontam a existéncia de normas
que estabelecem os direitos e deveres dos trabalhadores. Os fatores mais
significativos como o direito a privacidade pessoal, a liberdade de dialogo e o direito
de posicionar-se e de receber tratamento justo em todos o0s aspectos, sao
apresentados como praticas da classe, por meio de objetivos claros e bem definidos.
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Pergunta 8. Exemplos de Verbaliza¢des.

E1.Objetivos claros voltados a classe.

Fator — Constitucionalismo. E2. Percebo que a empresa procura seguir as leis e os direitos assegurados em lei.

E3. A empresa segue as normas que sdo estabelecidas por lei.

Tabela 9 — Constitucionalismo.

4.9. Equilibrio entre vida pessoal e familiar.

Os resultados apresentam opinides divergentes no que se refere ao equilibrio
entre vida pessoal e profissional. 10% dos entrevistados identificam certo
desequilibrio quando apontam o trabalho sempre em primeiro lugar que a vida
pessoal, 40% defende que ha equilibrio e aponta a familia como a motivag¢éo para o
trabalho. O restante, 50% do total dos entrevistados, menciona que consegue
manter o equilibrio e ainda defendem a participacdo da empresa nesta relacéo pela
estrutura de lazer oferecida aos colaboradores que podem usufruir desta juntamente

com a familia e amigos.

%
Pergunta 9. Exemplos de Verbalizacdes.

10

E1.N&o existe motivagdo maior ao trabalho do que a familia.

40
Fator — O trabalho e espaco E2. Se ndo houver este equilibrio, o profissional fica tdo centrado no trabalho
total de vida. que ndo consegue atingir os objetivos.

- A . 50
E3. A empresa contribui com este equilibrio, pois como forma de agregar

valores, disponibiliza seus clubes com o intuito de integra¢do entre
funcionarios e sociedade..

Tabela 10 — O trabalho e espaco total de vida.

4.10. Atuacdo da empresa na sociedade.

Através da imagem, responsabilidade social e responsabilidade pelos

produtos e praticas de emprego na empresa procura-se estimar a imagem da
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empresa perante seus proprios funcionarios e sua visdo perante a comunidade em
que esta inserida.

Desta forma, evidencia-se que os funcionarios em sua totalidade visualizam
uma imagem positiva da empresa que trabalham para com a sociedade. Esta
imagem positiva deve-se a fatores como responsabilidade ambiental e
sustentabilidade que sao tracados pelo seu nivel estratégico e disseminados para

todos os niveis da empresa.

Pergunta 10. Exemplos de Verbalizagbes.
El.lmagem positiva, visto que a mesma procura sempre viver e passar isso
‘a sociedade.
Fator — Relevancia social da vida no E2. A empresa possui responsabilidade social e ambiental.

trabalho.

E3. A empresa esta caminhando para atingir resultados positivos,
prestando sua contribuicdo a sociedade.

Tabela 11 — Relevancia social da vida no trabalho.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A necessidade de tornar nossas empresas competitivas colocou-nos de frente
com a busca pela qualidade, que deixou de ser um diferencial competitivo para se
tornar condicdo de sobrevivéncia. Esse contexto nos propiciou o aprofundamento
tedrico sobre o tema e viabilizou identificar os principais beneficios do programa de
QVT da empresa ancora dos colaboradores e apresentar sugestdes de melhoria
para o modelo atual de Qualidade de Vida no trabalho da instituicdo na visdo de
seus colaboradores.

No referencial tedrico procurou-se utilizar de autores de relevancia consagrada
sobre o tema, explorando desde o conceito até os modelos mais estudados sobre
gualidade de vida no trabalho.

A metodologia empregada procurava investigar a percep¢édo dos colaboradores
de forma a produzir um resultado que viesse validar o estudo de forma a corroborar
a sua finalidade.

Pelos resultados apresentados, pode-se concluir que a Qualidade de Vida é ator
de essencial importdncia tanto na vida pessoal, quanto profissional dos
colaboradores de qualguer empresa, tendo em vista que ela visa trazer satisfacédo e
bem-estar ao cotidiano do empregado, deixando-o motivado automaticamente,
levando-o0 a maior produtividade.

Neste sentido, as empresas buscam meios para que possam suportar as
demandas de producéo e de lucro, com as necessidades de seus empregados, para
que estes tenham uma visédo holistica e se sintam parte integrante e indispensavel
da vida organizacional. Desta forma, as politicas de qualidade de vida no trabalho
devem ser utilizadas como forma de minimizar o cansago e o estresse ocupacional,
proporcionando satisfacdo e bem-estar para os colaboradores que responderdo aos
estimulos recebidos com motivacdo e assim, engajados a buscar o crescimento
pessoal e organizacional.

Os resultados evidenciados neste estudo demonstraram que existe uma
percepcdo ampla dos colaboradores da agéncia, sobre a politica de Qualidade de
Vida, e como estes sao importantes para a diminuicdo do estresse e aumento da

motivag&o dos colaboradores.
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Para estudos futuros, recomenda-se que este estudo seja aplicado a uma
parcela maior de funcionarios, ou até mesmo a todos os funcionarios para se obter
uma compreensdo mais abrangente sobre o assunto aplicado, possibilitando outras
comparacdes sobre Qualidade de Vida no Trabalho entre os bancarios.

Uma limitacdo percebida foi a abrangéncia do tema, e diversidade de
percepcdes e sentimentos particulares, aspectos proprios de cada ser humano que
contribuiu para a realizacao deste estudo.

Assim, o trabalho apresentado, fundamentou-se na premissa de que a QVT
torna-se cada vez mais presente nas empresas possibilitando que haja pessoas
cada vez mais motivadas, equipes comprometidas com o resultado, ambiente
propicio para a inovacdo, bem estar e satisfacdo do colaborador, entendendo que
estes, sdo os fatores de sucesso que irdo garantir a vitéria no cenario global atual.
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Apéndices

Apéndice A — Organograma da agéncia

Gerente Geral
UN

Gerente de
Suporte de
Servigos

Gerente de
Relacionamento

Assistente UN

Gerente de
Suporte de
Atendimento

Fonte: Dados do autor.
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