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RESUMO

A busca pela qualidade de vida no trabalho tornou-se cada vez mais necesséria, uma vez que
é direito do colaborador exercer suas funcdes em locais que proporcionem satisfacdo e
tragam motivagdo para cumprimento de suas atribui¢des. A qualidade de vida tem como
objetivo facilitar o convivio social, de forma com que sempre proporcione um ambiente
saudavel para todos os individuos. Como base para construcdo deste trabalho foi utilizada a
pesquisa qualitativa. De modo especifico foi realizado estudo de caso, com observacao,
analise de ambiente, entrevistas e pesquisas em uma empresa governamental. O objetivo
principal era compreender a realidade do cotidiano dos colaboradores, bem como analisar
quais eram as vantagens e obstaculos de se trabalhar em equipe. Foram pontuando conceitos
teoricos sobre QVT, com finalidade de constatar que esta area € de suma importancia para a
organizagdo, e como 0 bom funcionamento desta pode vir a afetar diretamente a vida dos
colaboradores e sua produtividade.
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ABSTRACT

The search for quality of life at work has become increasingly necessary, as it is the right of
employees to perform their duties in places that provide satisfaction and bring motivation to
fulfill their duties. The quality of life aims to facilitate social life, so that always provides a
healthy environment for all individuals. As a basis for the construction of this work the
qualitative research was used. Specifically, a case study was conducted, with observation,
environmental analysis, interviews and research in a government company. The main
objective was to understand the reality of the daily life of employees, as well as to analyze
the advantages and obstacles of working in teams. Theoretical concepts on QWL were
punctuated in order to verify that this area is of paramount importance to the organization,
and how its proper functioning can directly affect the employees' life and productivity.
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1 INTRODUCAO

Inicialmente é importante destacar que Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, surge
nas instituicbes como um plano de gestdo, que busca atender as precisdes individuais e
coletivas dos trabalhadores, e esta ligada a fatores como a satisfacdo, bem-estar social,
psicologico, fisico, a motivacdo e com a produtividade no trabalho.

A qualidade de vida no trabalho — QVT acarreta descobertas que cooperam no auxilio
da organizacédo de lidar com seus trabalhadores de forma apta. Por esse motivo a relagéo
dentro do trabalho é o foco desse e diversos outros estudos.



Entende-se QVT como um programa que visa simplificar e satisfazer as obrigacoes
do colaborador ao efetuar suas atividades na organizagdo, dispondo como conceito basico o
fato de que as pessoas sdo mais produtivas se estiverem satisfeitas e envolvidas com o
préprio trabalho. (FERNANDES, 1996)

Os obstaculos que algumas empresas enfrentam s&o de ndo oferecer QVT para seus
colaboradores, e diante disto ndo se tem motivagédo para fazer um bom trabalho.

Para Vergara (2009), motivacdo € algo essencial e deixa claro que cada individuo
possui uma maneira para sentir-se motivado.

O trabalho em equipe é uma das primordiais competéncias impostas pela
organizacao, e € a melhor forma de garantir a qualidade de vida no trabalho. Para que exista
boa correlacdo entre contratado e empresa € necessario que existam partes intervenham
diretamente na produtividade da organizacao.

A Qualidade de Vida no Trabalho ocorre por acGes comportamentais que estdo
relacionadas as necessidades humanas, e aos desempenhos individuais no ambiente de
servico como, identidade de tarefa. (LIMONGI-FRANCA, 2004)

Tendo em vista que Qualidade de Vida no Trabalho tem finalidade auxiliar o gestor
a identificar problemas dentro da organizacdo que necessitam ser melhorados para seguir 0s
modelos minimos da organizacao, as circunstancias ambientais de trabalho, e aos fatores que
de fato influenciam no desempenho dos colaboradores e na qualidade dos servicos
oferecidos.

E de suma importancia que as organizacdes adotem medidas que de certa forma possa
permitir aos colaboradores um bom lugar para trabalhar, ou seja, um ambiente seguro,
funcional e bem dimensionado.

Portanto, Qualidade de Vida no Trabalho pode ser classificada com identificador para
se alcancar a qualidade total.

Para atingir o sucesso e a satisfacdo da equipe de trabalho é necessario identificar os
fatores desconcertantes na QVT dos colaboradores da organizagéo, é fundamental fazer
levantamento de informagdes quanto ao conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, razdes
motivacionais, gestdo da qualidade e o papel do RH. Diante disso sera capaz perfazer que
Qualidade de Vida no trabalho, é mais que beneficio para o trabalhador, e sim, um aspecto
essencial para a sobrevivéncia da organizagéo.

Diante do exposto, 0 presente projeto pretende demonstrar as possibilidades mais

favoraveis para resolver as dificuldades enfrentadas no trabalho em equipe, assim como



demonstrar de maneira diversificada como aperfeicoar a qualidade de vida no trabalho,
apontando solugdes para lidar com os litigios.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Qualidade vida

A Qualidade de Vida no Trabalho esta ligada a motivagdo, quanto mais o colaborar
estiver motivado, maior sera o desempenho e sua autoestima, consequentemente, tera mais
salide e vontade para gerar resultados em seu trabalho.

A motivacéo e definida como um impulso é também traduzido como necessidade ou
tendéncia. (CASADO, 2002). Diante disto, a organizagdo tem de enfrentar o desafio de
formar situacdes que possam complementar as necessidades dos colaboradores, e a0 mesmo
tempo motiva-los para o trabalho; neste caso um exemplo disto, seria a disponibilidade de
um clima agradavel, confortavel e seguro.

Com objetivo de facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execugéo
de suas tarefas, a qualidade de vida no trabalho se apresenta como preocupacao do homem.
(CHIAVENATO, 2009).

Qualidade de vida no trabalho caracteriza-se pela busca do equilibrio entre o
individuo e a organizagdo, prezando o colaborador como ser humano e sua colocagdo na
organizacéo, propondo valorizagao do espaco em que se trabalha.

O objetivo da QVT € estruturar o ambiente em que se trabalha no sentido de satisfazer
as necessidades individuais do empregado, ser uma organizacdo atraente e possuir local

desejavel, assim deve ser o programa de QVT.

Um ambiente de trabalho fisico seguro e saudavel envolve aspectos como a
higiene do trabalho que se refere a um conjunto de normas e procedimentos, 0s
quais visam a protecdo da integridade fisica e mental do individuo, prevenindo
assim, os riscos de saude inerentes as tarefas que sdo realizadas no ambiente de
trabalho. (CHIAVENATO, 2009 p. 75)

A organizagdo se torna incumbida socialmente ao criar um ambiente de trabalho
saudavel e conveniente a realizacdo competente das pessoas, agregando assim a qualidade
de vida.

Segundo Werther e Davis (1983, online) para melhor evolugéo na qualidade de vida

é imprescindivel que,



O crescente interesse em melhorar a qualidade de vida no trabalho demonstra
claramente a evolugdo da sociedade em geral e o nivel de instrugdo das pessoas.
A democratizacdo nas relagbes de trabalho fez com que cada vez menos 0s
trabal_hadores aceita§sem, de maneira acomodada, o autoritarismo de seus
superiores mesma coisa.

A adesdo de novas ideias para programas de QVT e promocéo da salde proporciona
ao individuo maior estabilidade, resisténcia ao estresse, maior motivacdo e maior eficiéncia
no trabalho. Diante disto as empresas seriam beneficiadas com motivacgdo para o trabalho
mais saudavel, e menor rotatividade, menos de acidentes, menor custo de saide, porém mais
produtividade, melhor imagem e um melhor ambiente de trabalho. (SILVA E MARCHI,
1997)

A inser¢do da Gestdo da Qualidade de vida na organizacao é peca chave para indicar
a importéncia dos colaboradores para a empresa. Tem como finalidade os programas de
QVT, garantir ambientes de trabalhos mais prazerosos, situacbes melhores como: salde,
fisico, emocional, e social, além de tornar equipes mais comunicativas, dentre outros
beneficios favoraveis a satisfacdo de todos que colaboram dentro da organizacéo.

Para Chiavenato (2004, p. 448 online) a gestdo da qualidade total nas organizagdes

depende fundamentalmente da otimizacdo do potencial humano.

A qualidade de vida no trabalho se apresenta como uma preocupagdo do homem
deu-se inicio da sua existéncia, com objetivo de facilitar ou trazer satisfacdo e
bem-estar ao trabalhador na execucao de suas tarefas. “O conceito de qualidade de
vida engloba vérios aspectos como fisicos, ambientas e psicolégicos do local de
trabalho”
A qualidade de vida no trabalho tem suma importancia para o crescimento da
organizacao, pois ela ndo sé pesquisa 0 comportamento do individuo, porém também indica

0s propdsitos as serem alcancados dentro da empresa.

2.2 A importancia do trabalho em equipe e a comunicagdo na organizacao

A satisfacdo do cliente externo estd baseada no bom desempenho do trabalho em
equipe. Numa equipe, cada membro exerce sua funcéo especifica, contudo todos os
integrantes sdo responsaveis pelo cumprimento de metas e pelo resultado final atingido.
Diante disto, existe a reciprocidade entre os colaboradores e um trabalho dificil para se
alcancar um objetivo.

O sindnimo de sucesso, se da ao uso adequado da comunicagao, pois proporciona

importantes ganhos de produtividade. E para que este aumento aconteca, é necessario



comprometer os colaboradores, a comunicagdo é fundamental para isso e indispensavel para
a comunicacao dos membros da equipe de trabalho.

E possivel dizer que o sindnimo de sucesso esta diretamente ligado ao uso adequado
da comunicacdo pelos seus colaboradores, uma vez bem empregada proporciona ganhos
importantes na produtividade. Para que essa comunicacdo aconteca é fundamental e
indispensavel que todos os membros da equipe estejam comprometidos e utilizem dessa
ferramenta diariamente.

O termo “pactos de convivéncia” se refere a reunides periodicas, cujo tal pode
resolver demandas como definicdo de objetivos e metas, divisdo de papéis e funcéo, ajustes
entre pessoas, 0s quais podem ser eficientes para equipes que precisam propiciar ajustes
internos. (SOUZA, 2011)

A comunicacdo na organizacdo € um fato, uma empresa ndo alcanca seus objetivos
sem 0 processo comunicativo. A comunicagdo € como um alicerce para a empresa, € €

através desse reflexo é possivel perceber muitas coisas nessa organizacao.

No ambito interno das organizacBes empresariais, 0s tipos de relagdo com o0s
empregados, os diferentes estilos administrativos, assim como as a¢des humanas,
demandam novos rumos de gestdo que superem os modelos lineares, verticais e
impositivos e alcancem novas formas de acdo administrativa que envolva e
valorize o trabalho em equipe baseado na maior participacdo e autonomia dos
envolvidos. (CARDOSO, 2006, p. 10)

O trabalho em equipe consegue levar um aprimoramento na eficiéncia, no momento
em que as pessoas objetivam e implementam varias atividades juntas por meio de
colaboracéo e comunicacdo constantes tornam-se aptos para identificar formas de melhorar
0 modo pelo qual o trabalha se organiza.

O destaque de uma empresa vem sendo diretamente ligado com as pessoas que
compde o quadro de colaboradores. E de suma importancia que se obtenha uma equipe
capacitada, motivada, satisfeita e preparada. A producdo de uma empresa, € influenciada
pela motivacao de seus colaboradores.

A responsabilidade de cada individuo depende tanto da satisfagdo como da
motivacdo com o trabalho que exerce. Um clima sem inovagdo e sem liberdade de
participacdo dos colaboradores afeta o bem-estar de todos, mas principalmente no
rendimento do trabalho. A dificuldade que a empresa tem € de distinguir o que motiva cada
individuo e permitir agdes de melhorias na qualidade de vida, que solucionem as dificuldades

e torne sua equipe capaz de desempenhar seus afazeres. (CHIAVENATO, 2004 p. 46)



Visando a melhorar o rendimento dos funcionérios, torna-se necessario fazé-los
sentirem-se responsaveis pela atividade para a qual foram designados, sabendo-se
que, depois de eles cumprirem a referida tarefa, irdo ser julgados pela competéncia
demonstrada.

Os funcionarios que mostram um bom desempenho e oferecerem melhor rendimento
dentro da organizacdo, e por isso sdo reconhecidos como fonte de ideias, habilidades e
eficiéncia em beneficio proprio e da empresa, em suma deva reverter tudo para a construgédo
do capital intelectual da organizacdo. (CHIAVENATO, 1999)

2.3 Gestdo de Pessoas

Gestdo de Pessoas possui um conceito amplo que diz respeito a como as pessoas se
estruturam para orientar e gerenciar o comportamento humano no ambiente de trabalho, e
isso pode ser um diferencial para a empresa.

Para Sovienski e Stigar (2008) a gestdo de pessoas é definida pela participacéo,
qualificacdo, envolvimento e desenvolvimento do bem mais precioso de uma organizacéo,

que séo as pessoas que a compoem.

Gestdo de pessoas é falar de gente, de mentalidade, de vitalidade, a¢do e proagéo.
A Gestdo de Pessoas € uma das areas que mais tem sofrido mudancas e
transformacdes nestes Ultimos anos. Ndo apenas nos seus aspectos tangiveis e
concretos como principalmente nos aspectos conceituais e intangiveis. A Gestdo
de pessoas tem sido a responsavel pela exceléncia das organiza¢6es bem-sucedidas
e pelo aporte de capital intelectual que simboliza, mais do que tudo, a importancia
do fator humano em plena Era da informacé&o.

A Gestdo de Pessoas permite a cooperacdo eficiente dos funcionarios. Os
colaboradores podem aumentar ou diminuir as forcas de uma organizacdo, conforme séo
tratados, isto €, eles trazem sucesso ou o insucesso (RODRIGUES, 1994).

Uma empresa que opta pela Gestdo de Pessoas, terd resultados benéficos a

organizacgéo, acrescendo a produtividade, e satisfagdo aos empregados.

Quando o trabalhador é motivado e capacitado tende a ter maiores indices de
desempenho, o que resulta em aumento de produtividade para a empresa como um
todo. E fundamental que as empresas tenham cuidados voltados para a criacio de
novos estimulos de aperfeicoamento e o crescimento de seus trabalhadores como
forma de garantir um constante desenvolvimento e aperfeicoamento.
(VERISSIMO, 2005 p. 105)

Para Nickel (2002) a Gestdo de Pessoas tem por finalidade contribuir com a
organizacao a alcancgar seus principios e realizar sua missdo, possibilitar competitividade na

empresa, trazer satisfacdo aos colaboradores, aprimorar e manter a qualidade de vida no



trabalho, controlar e impulsionar a mudanca, conservar politicas éticas e atitudes socialmente
confortavel.

A gestdo de pessoas € um processo de planejamento, organizacdo, controle e
direcionamento dos individuos dentro da empresa. Propiciando o desempenho eficiente das
pessoas para concluirem seus objetivos organizacionais e individuais, relacionados com a
empresa direta ou indiretamente. (VILAS, p. 45, 2009).

A gestdo de pessoas deve encontrar um ponto de equilibrio adequado, onde os seus
principais papéis dentro de uma organizacdo deve funcionar adequadamente. A
gestdo deve ter tempo, foco em estratégia ao longo prazo e operacional a curto
prazo tudo isso simultaneamente, englobando a administracdo de processos e a de
pessoas tradicionais.

Para Miranda (2009) gestdo de Pessoas tem como finalidade administrar os
comportamentos internos e desenvolver o capital humano, com intuito de obter uma méo de
obra qualificada no mercado. Diante dos avancos tecnoldgicos e as transformacdes rapidas
na sociedade, a utilizacdo desse método passou a ser vital na busca de talentos para as
empresas.

De acordo com Gil (2010, p. 13) a administracdo de Recursos Humanos é definido

como:
A administracdo de Recursos Humanos é o ramo especializado da Ciéncia da
Administragdo que envolve todas as acdes que tém como objetivo a integracao do
trabalhador no contexto da organizacdo e o aumento de sua produtividade. E, pois,
a éarea que trata de recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento,
manutencdo, controle e avaliacdo de pessoal.

O Recursos humanos (RH) surgiu na década de 60, foi quando comecgou a se usar
esta expressao substituindo as que ja eram usadas dentro das organizagdes. As empresas de
médio e grande porte possuem departamento e setores de RH, determinados a tratar de
proposicOes relacionados diretamente aos funcionarios. A Administracdo de Recursos
humanos pode ser considerada como a administracéo de pessoal assente em uma abordagem
sistémica. (GIL, 2010)

A funcdo do colaborador dentro da organizacdo teve de ser analisado e novas
convicgdes passaram a surgir indagando a forma de como estava sendo progressista a
Administracdo de RH nas empresas. Estas ideias tendiam valorizar a participacdo o0s
colaboradores, averiguando suas aptiddes e qualificagcdes para expandir suas atribuicoes, e
diante disto comecaram a valorizar os colaboradores que se destacavam em busca do

crescimento da empresa, e da busca da realizagédo profissional.



3 METODOLOGIA

Para Severino (2000) o trabalho metodologico € concluso com a pratica de estudos
através de pesquisa bibliografica, desta forma serdo utilizados meios como: artigos
cientificos, livros para haja aprofundamento sobre o tema.

Neste trabalho foi utilizada a pesquisa qualitativa, pois conforme Gil (2006) essa
ferramenta é mais adequada para contabilizar pontos de vista, e também atitudes claras e
conscientes das pessoas entrevistadas. Para a coleta de dados é usado um método
padronizado o questionario.

De forma especifica foi realizado pesquisa bibliografica; para Vergara (2004) a
pesquisa bibliografica busca pesquisar o tema delimitado na intencéo de validar os resultados
pretendidos. Com a pesquisa bibliografica, foi possivel investigar e encontrar subsidios
tedricos para o embasamento do trabalho. A partir da consulta de fontes teoricas e artigos
cientificos, tanto impresso quanto disponibilizados por meio eletrénico foi possivel ampliar

0 conhecimento sobre o0 assunto em questao.

4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para desenvolvimento do estudo, foi aplicada uma pesquisa com os colaboradores
efetivados no do Férum de Anapolis, mais precisamente no departamento de Protocolo.
Totalizando 8 colaboradores entrevistados. A amostra foi feita de modo aleatorio uma vez
que ndo tinhamos a pretensdo de realizar trabalho quantitativo e sim qualitativo. O objetivo
era conhecer o ambiente estudado, as necessidades de melhorias, e aspectos que chamavam
atencdo para a QVT dos entrevistados. A pesquisa teve como maioria, 62% de todas as
participantes pessoas do sexo feminino, onde apenas 38% foram do sexo masculino.

De acordo com os dados coletados, cerca de 60% dos colaboradores possuem uma
média de 40 anos de idade, os mesmos sdo capacitados para exercerem suas respectivas
funcgdes, e a maioria estd no cargo ou na funcdo ha mais de 15 anos.

No grafico 1 abaixo, é possivel notar que os colaboradores possuem boa formacao
académica, pois 75% dos entrevistados possuem ensino superior.

Conforme destacado pelos entrevistados, a Qualidade de Vida no Trabalho tem suma
importancia para que as atribui¢es do dia a dia sejam executadas com exceléncia, além de

proporcionar um ambiente com qualidade para se trabalhar.



Para Chiavenato (2000) a qualidade de vida no trabalho permite indagacGes que
contribuem no auxilio das empresas para estimulo de seus colaboradores, podendo auxiliar
com métodos que propiciem um ambiente que estimule e dé suporte ao individuo. E isso
pode ser definido pela busca do equilibrio fisico e social onde sdo eminentes as necessidades
e entraves do ser humano ocasionando em crescimento pessoal e profissional e sem
comogdes. Assim, a falta de qualidade de vida no trabalho gera impactos significativos em
seus resultados das organizacgoes.

Os colaboradores ressaltam que o ambiente no qual exercem suas fungbes ndo é
confortavel, ndo possui ventilacdo e recursos necessarios para que eles desenvolvam suas
atividades, além de apresentar insalubridade, o que ndo gera beneficios para a condicdo de
vida dos colaboradores.

O gréafico abaixo demonstra que 87% dos colaboradores se sentem motivados para
estarem na organizacao e exercer suas fun¢des, mesmo ndo tendo condi¢des necessarias para
um ambiente agradavel.

Os colaboradores acentuam que o relacionamento entre seus colegas de trabalho é
bom, porém em determinadas situacdes surgem divergéncias no grupo, o que em algum
momento gera dificuldades da execucéo do trabalho em equipe, para Chiavenato (2000), o
trabalho em equipe é a juncédo das pessoas com a capacidade de unir pensamentos com outros
integrantes do grupo, € necessario acreditar nas pessoas, € em suas capacidades de fazer e
entregar o servico que foi lhe dado.

Passemos a analise dos graficos para melhor entendimento dos resultados.

Gréfico 1: Escolaridade

H Ensino Fundamental HEnsino Médio B Magistério M Ensino Superior

Fonte: o aluno
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Segundo a pesquisa 75% dos entrevistados possuem ensino superior, 0s 25%
restantes, possuem ensino médio. Os dados mostram que os profissionais possuem formacéo
predominantemente em nivel superior.

Quanto ao ambiente de trabalho, o grafico 2 mostra resultados interessantes.

Grafico 2: O ambiente onde se trabalha é confortavel?

HSim HNdo

Fonte: autora

A maioria, cerca de 62% dos entrevistados nao se sente confortdvel em seu ambiente
de trabalho, apenas, 37 % afirmaram que o local é ideal. Diante ao exposto fica claro que
falta investimento em gestdo da qualidade de vida dos funcionarios. A QVT é essencial para
proporcionar ambiente de trabalho mais agradavel, condicbes melhores nos aspectos de
saude fisica, emocional e social, além de tornar equipes mais comunicativas, integracdo dos
setores com seus superiores, entre outras vantagens favoraveis a satisfacdo de todos aqueles
inseridos na organizacao.

Foi questionado aos participantes se eles se sentem motivados para o trabalho, 0s
resultados estdo no gréafico 3 a seguir.
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Gréfico 3: Motivacdo

ESim HEN3o HNem sempre

Fonte: autora

O grafico 3 mostra que 87% dos colaboradores se mostram motivados para trabalhar.
Para Maximiano (2007) a motivacdo para o trabalho é um estado psicol6gico de interesse ou
vontade de perseguir ou realizar uma tarefa ou meta, dizer que uma pessoa esta motivada
para o trabalho significa dizer que essa pessoa apresenta disposi¢do favoravel e positiva para
realizar o trabalho.

O estudo da motivacdo aplica-se a todos os campos da atividade humana e €, em
especial, aquele reservado as organizacGes que muitos pesquisadores dedicaram grande parte
dos seus esforcos no sentido de poder entender que objetivos motivacionais sdo mais
frequentemente procurados no trabalho.

Questionamos aos participantes sobre o relacionamento interpessoal no trabalho. As

respostas estdo no gréafico 4.

Grafico 4: Relacionamento dos funcionarios

B Muito Ruim B Ruim B Neutro HBom M MuitoBom

Fonte: autora
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No grafico 4 é possivel verificar que 75% dos entrevistados consideram que o
ambiente é bom e, 25% acham o ambiente neutro. Essas respostas chamam a atengdo para o
que destaca Chiavenato (2009), a relacdo entre pessoas e organizacdo, € mutua, ambas
dependem uma da outra para sua sobrevivéncia. A organizacdo que busca alcangar 0s seus
objetivos da melhor maneira possivel, precisa saber canalizar os esforgos das pessoas para
que possa ser atingidos os seus objetivos individuais e que ambas as partes saiam ganhando.

Quanto a carga horéria de trabalho dos funcionarios, o grafico 5 mostra os seguintes

resultados.

Gréfico 5: Carga horaria

B Muito Ruim B Ruim B Neutro EBom ® Muito Bom

Fonte: autora

Quando questionados sobre a carga horaria, 50% dos entrevistados informou que esta
questdo esta adequada, essa carga hordria ja é praticada ha varios anos e eles consideram que
é satisfatoria para exercerem suas tarefas. Os 50% que afirmaram ser indiferente quanto a
carga horéria, acabou revelando em entrevistas individuais que a carga horaria ndo interfere
na motivacdo deles para o trabalho. Entretanto Barretos (2008) afirma que a carga horaria
deve ser adequada para ndo gerar estresse, ou até sobrecarga, 0 que muitas vezes ocasiona
doencas e infortdnios ao trabalhador. Ainda segundo Barretos (2008), a sobrecarga de
trabalho provoca estresse, ou seja, o acumulo de tarefas, a falta de organizacdo, da
capacidade distribuir afazeres e delegar funcdes sdo responsaveis pela agitacdo, insonia,
descontentamento com questdes do dia a dia, péssimo desempenho no trabalho.

O ideal € que os colaboradores tenham tempo adequado para o trabalho, mas também

para o lazer, para praticar exercicios fisicos e terem alimentacdo balanceada. Tudo isso
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contribui significativa para a melhoria da QVT. Ao contrario disso, 0 estresse somado a
outros fatores de risco como o cigarro, sedentarismo, ma qualidade de vida, podem provocar
agravos ou distarbios mais significativos.

Em conversas e observacdes no ambiente da pesquisa pudemos perceber alguns
aspectos que chamam a aten¢do. Embora a maioria dos entrevistados afirmarem que estéo
motivados para o trabalho, a percepcao que tivemos foi outra; o atendimento nem sempre é
bem feito, existe demora e até mesmo falta de informacdo. O que notamos € que existem
funcionarios “acostumados” com o trabalho € ndo motivados, como eles afirmaram.

Os funcionérios reclamam dos espacos fisicos, existem pontos de insalubridade
nesses espagos, ndo existe um refeitdrio adequado, as instalacfes ja sdo antigas e necessitam
de reformas. Outro fator observado é que o trabalho é bastante repetitivo e alguns
colaboradores parecem exercer suas atividades de forma mecanica, sem demonstrar ou

buscar inovagao nos processos.

5 CONCLUSAO

O objetivo deste artigo foi averiguar as variaveis encontradas no Férum de Anéapolis,
no setor de Protocolo Judicial, e o que influéncia na Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores ali atuantes. A qualidade de vida no trabalho afeta atitudes pessoais e
comportamentais importantes para a produtividade individual, tais como motivacédo para o
trabalho, a adaptabilidade de mudanca no ambiente de trabalho, criatividade, vontade de
inovar e de aceitar mudancas.

Apos a pesquisa foi possivel perceber que ndo existe qualidade de vida, efetivamente
falando, dentro do ambiente de trabalho no departamento analisado da instituicdo, sendo
que é de suma importancia que seus colaboradores estejam sempre motivados, para
exercerem suas atividades do dia a dia.

E necessario ter uma forca de trabalho saudavel, motivada e preparada para a extrema
competicdo e a capacidade da empresa de atender a demanda de seus funcionarios com
relacdo a melhor qualidade de vida no trabalho, representam dois desafios para 0 mundo
empresarial.

O setor investigado lida diretamente com as pessoas, portanto seria imprescindivel
que os colaboradores estivessem mais motivados e fossem mais receptivos com as pessoas

que ali buscam atendimento.
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E importante destacar que mesmo as empresas governamentais necessitam investir
na qualidade de vida dos funcionérios, sendo talvez as que mais necessitem de investimento
em formacao, para proporcionar atendimento adequado e trazer qualidade de vida, pois

geralmente as pessoas passam boa parte da vida atuando em um mesmo local.
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