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1. Introducéo
Este trabalho dedica-se ao estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), buscando
promover ao leitor maior conhecimento sobre a QVT, expondo seus beneficios para 0s

colaboradores e para as organizagoes.

N&o é necessario somente entender quais fatores interferem na satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores, mas sim, entender o conceito sobre QVT e qual a sua contribuicdo para a

organizagao e seus colaboradores.

O conceito sobre QVT envolve o respeito e a preocupacdo com o bem-estar das pessoas, pois
permite medir o grau de satisfacdo dos colaboradores com o local de trabalho
(CHIAVENATO, 2014).

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pode ser vista como uma forma de aliar os
interesses existentes entre os individuos com os da organizacgdo para atingir um bem comum
(FERNANDES,1996).

A falta de qualidade de vida no trabalho pode gerar diversos transtornos tanto para os
profissionais quanto para a organizacdo. Problemas fisicos, como doencas ocupacionais, e
psicoldgicos, como o stress, tendem a aparecer com mais facilidade quando as empresas ndo
investem em programas que visam a qualidade de vida no trabalho (JUNIOR et al, 2014).

Diante do exposto, o objetivo geral deste trabalho é analisar a qualidade de vida no trabalho
dos colaboradores de uma empresa revendedora de veiculos na regido de Dourados-MS, para
identificar a existéncia de problemas e propor solucfes para 0S mesmos.

Justifica-se a escolha do tema QVT, por ser relevante para a literatura, sendo foco de estudo,
pesquisa e discussdes de autores, como, Walton (1973), Fernandes (1996), Chiavenato (2014)

e outros.

2. Referencial Teorico
2.1. Qualidade de vida no trabalho



Kurogi (2008) define QVT como um conceito que envolve o atendimento das necessidades do
trabalhador, seu bem-estar, e a reestruturacdo das formas de organizar o trabalho para que

haja maior envolvimento dos trabalhadores.

Para Limongi-Franga (2011), a QVT existe para promover um ambiente agradavel para o
desenvolvimento do individuo, de forma que a empresa se conscientize de que a saude do
trabalhador esta diretamente relacionada com a qualidade do servico a ser oferecido e com a

produtividade, promovendo um ambiente que dé suporte ao individuo.

Para Chiavenato (2014), a QVT analisa o relacionamento das pessoas com a organizacao. Se a
qualidade de vida no trabalho for ruim, isso trara resultados negativos para a empresa (méa
produtividade, absenteismo, rotatividades, furtos, etc.). Por outro lado, se a qualidade de vida
for alta, consequentemente, havera contribuicGes maiores dos integrantes da organizagao.

A QVT tem como objetivo melhorar o ambiente de trabalho, visando alterar situacdes
desfavoraveis aos trabalhadores, promovendo competitividade entre as empresas, criando
processos produtivos eficientes, além de reduzir os impactos causados pela rotatividade,

absenteismo, doencas ocupacionais e acidentes de trabalho (FERREIRA, 2011).

2.2. Modelo de QVT proposto por Walton
O modelo de Walton foi escolhido por apresentar oito dimensdes que possuem suas devidas
caracteristicas e que demonstram as inimeras possibilidades de adequar esse modelo para

cada tipo de ambiente de trabalho. As oito dimens@es estdo dispostas no Quadro 1:



Quadro 1 - Modelo de Walton para a anélise da QVT

Critérios Indicadores
Renda adequada ao trabalho
. Compensacéo justa e adequada Equidade interna

Equidade externa

Jornada de trabalho razoavel

. Condicdes de seguranga e saude no trabalho . - .
¢ 9 ¢ Ambiente fisico, seguro e saudavel

Autonomia
Significado da tarefa
. Utilizac&o e desenvolvimento de capacidades Identidade da tarefa
Variedade de habilidade
Retroinformagédo

Possibilidade de carreira
. Oportunidades de crescimento continuo e seguranga Crescimento pessoal
Seguranga no emprego

Igualdade de oportunidades
. Integracao social na organizacao Relacionamento
Senso comunitario

Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal
Liberdade de expresséo
Normas e rotinas

. Constitucionalismo

. Trabalho e espaco total de vida Papel balanceado do trabalho
Imagem da empresa
. Relevancia social da vida no trabalho Responsabilidade social pelos empregados

Responsabilidade pelos produtos e servigos

Fonte: Walton, 1973.

Compensacdo justa e adequada: € necessario que remuneracdo do trabalho seja
adequada de acordo com o trabalho exercido.

Condigdes de seguranca e saude no trabalho: é necesséario verificar se 0 ambiente é
adequado a satde e bem-estar dos colaboradores,

Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: é essencial que a organizacao
proporcione oportunidades para seus colaboradores desenvolverem suas habilidades e
conhecimentos.

Oportunidades de crescimento continuo e seguranca: a empresa deve proporcionar
possibilidades de crescimento organizacional, desenvolvendo seguranca no emprego a
longo prazo.

Integracéo social na organizacgéo: é ideal eliminar atitudes de preconceito e barreiras
que impegam 0 apoio e integracdo entre os colaboradores.

Constitucionalismo: a organizacdo deve estabelecer normas e regras, expor 0S
direitos e deveres dos trabalhadores, para desenvolver um clima democrético na
organizacao.

Trabalho e espaco total de vida: & preciso haver um equilibrio entre as horas

trabalhadas com a vida social dos colaboradores.



— Relevancia social da vida no trabalho: E dever da organizagio ter responsabilidade
pelos produtos e servigos oferecidos e por possuir uma boa imagem perante seus
colaboradores e da sociedade (WALTON, 1973).

2.3. Impactos causados pela falta de QVT
Ferreira (2011) aponta que quando a qualidade de vida ndo est& presente no local de trabalho,
a empresa estd sujeita ha efeitos que impactam diretamente os trabalhadores e

consequentemente a propria organizacao.

Os impactos causados nos trabalhadores séo:

— Absenteismo cronico: auséncia no trabalho por diversos motivos, doencas, acidente de
trabalho, fatores sociais, etc. E considerado um problema socioecondmico por reduzir
a produtividade. Em casos que o trabalho sdo uma sequéncia de acdes, a auséncia de
um funcionario atrapalha toda a equipe (NETO, 2006).

— Acidentes: podem ocasionar morte, geracdo de incapacidades temporarias ou
permanentes e afastamento das atividades por algum periodo de tempo (FERREIRA,
2011).

— Doengas do trabalho: as doencas do trabalho, ocasionam os Distdrbios
Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (DORT), que sdo lesbes causadas pelos
esforcos repetitivos caracterizados por dor cronica quando a capacidade de exercer
dada funcéo é excedida (TOMASI; OLTRAMARE, 2014).

— Rotatividade: causadas pelas entradas e saidas, admissdes e desligamentos em dado
periodo de tempo, quando acontecidas com frequéncia podem acarretar na perda de
produtividade da empresa, devido a dificuldade de estabelecer equipes fixas,
ocorrendo a ma integracdo e gastos com recrutamento de novos funcionarios
(TOMASI; OLTRAMARE, 2014).

2.3.1. Stress ocupacional

Para Newman e Beehr (1998), o stress ocupacional € um fendmeno complexo e ndo deveria
ser tratado apenas como uma variavel, mas, como uma area de estudo que se preocupa com 0s
estimulos do ambiente de trabalho e com as respostas recebidas do mesmo. O stress
ocupacional esta associado a fatores negativos e/ou desagradaveis que os colaboradores

podem estar sujeitos em seu local de trabalho.



Para Sousa et al (2009), quando as demandas de trabalho excedem a capacidade de que cada
individuo possui para exercé-la, podem resultar em situacfes negativas e que desenvolvem o

stress ocupacional.

Lipp (2000) aborda que o stress se desenvolve em trés fases:

— Fase de alerta: é a fase de contato com a fonte do stress (agente estressor). O stress é
considerado positivo nessa fase, sendo o responsével por gerar sentimentos de
coragem e motivacdo, auxiliando o individuo a ser mais produtivo.

— Fase da resisténcia: considerada a fase intermediaria, onde o organismo busca o
retorno do equilibrio. Caso os agentes estressores sejam eliminados nessa fase, pode
haver o reequilibrio novamente, caso ndo, o individuo estd sujeito a evoluir para a
proxima fase, a da exaustao.

— Fase da exaustdo: é a fase “’critica”, a qual o nivel de stress ja esta altissimo. E
necessario procurar ajuda de um psicélogo especializado em estresse para que o nivel

Nao se agrave mais.

O stress pode ocasionar sintomas fisicos, como dores de cabeca excessivas, aumento dos
ritmos cardiacos e respiratdrios, sintomas psicoldgicos como, problemas digestivos, ansiedade
e tensdo, problemas comportamentais como, inquietacdes, rotatividades, absenteismos, etc.
(ROBBINS, 2008).

2.4. Motivacao dos colaboradores

Quando uma nova organizacao se inicia, o que lhe da forca é seus fundadores e colaboradores.
Os colaboradores precisam ser valorizados, pois sdo eles que ddo existéncia a uma empresa,
logo, necessitam se sentir integrados na organizacdo, como parte essencial dela, assim, havera

maior disposicéo e contribuigdo com as atividades exercidas na empresa (SOUZA, 2016).

Chiavenato (2014) define motivacdo como forgas existentes dentro de cada pessoa que

induzem a ter um determinado comportamento.

Milioni (2006, p.116) define motivagdo como, “o estado de animo expresso em atitudes e

comportamentos de um individuo ou grupo”.



Para Chiavenato (2014), os colaboradores estdo dispostos a se dedicar e se comprometerem
pela organizacdo, desde que obtenham algum retorno significativo. Para que isto aconteca, €
importante desenvolver sistemas de recompensas, ou seja, se faz necessario recompensa-los

adequadamente por suas contribuices.

O reconhecimento do trabalho exercido pelos colaboradores pode ser feito de diversas formas,
como por um elogio, ou por prémios de reconhecimento. O elogio pode ser feito
pessoalmente, como em publico, podendo ser feito através de uma reunido, ou diante de uma
ou mais pessoas (NELSON, 2014). Os prémios de reconhecimento podem ser pagamentos ou
créditos disponibilizados aos funcionarios onde o principal objetivo é comunicar o que

fizeram e torna-los como modelos aos demais funcionarios. (CHIAVENATO, 2014).

3. Metodologia

Este trabalho classifica-se como uma pesquisa qualitativa, uma vez que ndo ha a preocupacao
com representatividade numérica. Classifica-se como uma pesquisa descritiva, utilizada para
descrever determinada populagdo (GIL, 2008). Optou-se em elaborar um estudo de caso, uma
vez que o0 pesquisador ndo busca intervir no local ou objeto de estudo, mas revelar uma
percepcdo do mesmo (FONSECA, 2002).

Escolheu-se uma concessionaria de veiculos para realizar este estudo, tendo como enfoque o

departamento de vendas de veiculos novos e seminovos.

Realizou-se pesquisas bibliograficas em trabalhos e artigos que estivessem ligados com a
QVT e com o stress ocupacional, para escolher o0 modelo de questionario que seria utilizado.
Optou-se por utilizar o questionario elaborado por Walton ligado com a QVT, e escolheu-se o
teste de Lipp, denominado Inventario de Sintomas de Stress - ISS, para verificar se 0s

colaboradores possuiam sintomas ligados ao stress ocupacional.

Para dar inicio a coleta dos dados, foi necessério visitar o local algumas vezes para
entendimento de seu funcionamento e de como os funcionarios desempenhavam suas fungoes.
Na data acordada para realizar a aplicacdo dos questionarios, foi explicado para cada
colaborador como o questionario estava dividido. A coleta dos dados encerrou-se no mesmo

dia, obtendo-se 27 questionarios respondidos.



Para facilitar a coleta de informacGes e anélise dos dados, o questionario aplicado apresentou

somente questdes objetivas, totalizando-se em 27 questdes.

4. Resultados e discussdes

4.1. Caracterizacdo da empresa

O estudo foi desenvolvido em uma concessionaria do setor automotivo, localizada na regido
de Dourados-MS, a qual ndo sera mencionada seu nome para preservacao de sua imagem. A

empresa possui 45 funcionarios e opera semanalmente com turnos de oito horas diarias.

Possui como filosofia ser uma empresa focada no cliente, buscando a fidelidade dos mesmos,
trabalhando com veiculos da marca Volkswagen, com modelos inovadores e de qualidade.

Esse estudo teve como foco o setor de vendas de veiculos novos e seminovos.

4.2. Apresentacdo dos resultados

4.2.1. Parte 1 — Perguntas pessoais

Constatou-se que dos entrevistados, 52% s&o mulheres e 48% sédo homens. Em relagdo as
idades apresentadas, 37% dos colaboradores possuem até 25 anos e, 11% apresentam mais de
50 anos. Quanto ao grau de escolaridade, 48% concluiram o Ensino Médio e 45% concluiram
0 Ensino Superior. Em relagdo ao tempo de permanéncia na empresa, 30% dos colaboradores
trabalham h& menos de um ano na empresa e 48% trabalham de cinco a dez anos.

4.2.2. Parte 2 — Modelo de Walton
Importante destacar que serdo representados os resultados que permitem maior discusséo,

logo, optou-se por néo citar a quinta e sexta compensacdo do modelo de Walton.

4.2.2.1. Compensacdo justa e adequada

A Figura 1 esté relacionada com a satisfacdo dos colaboradores quanto ao salario recebido:



Figura 1 - Satisfacdo quanto ao salario recebido

1.1- O quanto vocé esta satisfeito com as remuneragoes
recebidas?

Muito Insatisfeito

M Insatisfeito

B Nem satisfeito nem

insatisfeito

Satisfeito

Muito Satisfeito

Fonte: Dados da autora, 2018

Conforme o grafico, 56% dos colaboradores estdo satisfeitos e 7% estdo insatisfeitos.
Percebe-se, entdo, que, de modo geral, os colaboradores estdo satisfeitos com as

remuneracOes recebidas.

A Figura 2 refere-se a satisfagcdo quanto as recompensas recebidas pela organizacéo:

Figura 2 - Satisfacdo quanto as recompensas recebidas

1.2- O quanto vocé esta satisfeito com as recompensas
e a participacdo em resultados que vocé recebe?

Muito Insatisfeito
M Insatisfeito
B Nem satisfeito nem
insatisfeito

Satisfeito

Muito Satisfeito

Fonte: Dados da autora, 2018

Em relacdo a pergunta feita, 52% dos colaboradores estdo satisfeitos e 11% estdo insatisfeitos.
Na concessionaria estudada, cada colaborador recebe uma comissdo ao vender algum veiculo,
entretanto, as comissdes possuem valores variados conforme o valor do veiculo vendido.
Sabendo disso, pode-se justificar que 11% dos colaboradores estdo insatisfeitos com as
participacdes nos resultados, devido ao fato de que a participacdo recebida, provavelmente,

foi inferior ao esperado pelo colaborador.



4.2.2.2. Condicdes de saude e seguranga

A Figura 3 refere-se a satisfacdo quanto o cansago ocasionado pelo trabalho:

Figura 3 - Satisfacdo quanto o cansaco ocasionado pelo trabalho

2.1- Em relacdo ao cansaco que seu trabalho lhe causa,
como vocé se sente?

Muito Insatisfeito
M nsatisfeito
H Nem satisfeito nem
insatisfeito

Satisfeito

Muito Satisfeito

Fonte: Dados da autora, 2018

Nota-se que 11% dos colaboradores estdo muito insatisfeitos com o cansaco ocasionado pelo
trabalho. Fatores internos e externos, tais como: crise financeira, remuneragdo insatisfatoria,
seguranca profissional, vida profissional, convivéncia familiar, etc., podem ter certa influéncia
nas vendas, podendo prejudica-las e acabar gerando transtornos como preocupacao,
ansiedade, mudancas de humor, stress, etc., causando-lhes ndo somente cansaco fisico, mas
como, mental (DALBERTO et al, 2011).

4.2.2.3 Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades

A Figura 4 possui dois gréaficos relacionados com a capacidade que cada colaborador possui

no trabalho:

Figura 4 - Satisfacdo quanto a autonomia no trabalho
3.1- Vocé estd satisfeito com a autonomia (oportunidade
tomar decisdes) que possui no seu trabalho?
Muito Insatisfeito

M Insatisfeito

W Nem satisfeito nem
insatisfeito

Satisfeito

Muito Satisfeito

Fonte: Dados da autora, 2018



Em relacdo a pergunta feita, grande parte dos trabalhadores estdo satisfeitos, totalizando-se
em 56%. Vale ressaltar que a falta de autonomia no trabalho pode causar queda de rendimento
e produtividade dos colaboradores, logo, é importante que os individuos tenham liberdade de
tomar decisdes dentro da organizagdo (WERTHER; DAVIS, 1983)

A Figura 5 refere-se a satisfagdo dos colaboradores com o conhecimento do desempenho no

trabalho:

Figura 5 - Satisfagdo quanto a autonomia no trabalho

3.2- 0 quanto vocé esta satisfeito com o conhecimento
do quanto bom ou ruim esta o seu desempenho no
trabalho?

Muito Insatisfeito

| Insatisfeito

m Nem satisfeito nem

insatisfeito

Satisfeito

Muito Satisfeito

Fonte: Dados da autora, 2018

Em relacdo a pergunta feita, 0 niUmero de colaboradores satisfeitos e insatisfeitos é de 63% e
11%, respectivamente. Ter conhecimento sobre as atividades desenvolvidas é primordial para
gue os colaboradores as desempenhem com prazer (NELSON, 2014). Com o feedback, o
colaborador saberd o que estd acertando e onde esta errando, assim sera possivel melhorar o
seu desempenho, corrigindo os erros existentes (WERTHER; DAVIS, 1983).

4.2.2.4 Oportunidade de crescimento continuo e seguranca

A Figura 6 refere-se a satisfacdo quanto de crescimento no trabalho:
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Figura 6 - Satisfacdo quanto as oportunidades de crescimento no trabalho

4.1- O quanto vocé esta satisfeito com a sua
oportunidade de crescimento profissional?

Muito Insatisfeito

11%  10%
11% M Insatisfeito

20% W Nem satisfeito nem
insatisfeito

Satisfeito

Muito Satisfeito

Fonte: Dados da autora, 2018

Apenas 48% dos trabalhadores estdo satisfeitos com a oportunidade de crescimento pessoal.
Segundo Ferreira (2011), a empresa que ndo oferece oportunidades de crescimento
profissional aos seus funcionarios esta sujeita a ter grande indice de funcionarios rotativos,
desmotivados, frustrados, etc., acarretando possivelmente em ma produtividade, queixas,

reclamacdes, afastamentos, entre outros problemas.

A Figura 7 refere-se a satisfacdo quanto os treinamentos realizados:

Figura 7 - Satisfacdo quanto os treinamentos realizados

4.2- 0 quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos
que vocé faz?

Muito Insatisfeito

B Insatisfeito

B Nem satisfeito nem

insatisfeito

Satisfeito

Muito Satisfeito

Fonte: Dados da autora, 2018

Em relagdo a essa pergunta, 41% dos colaboradores estdo satisfeitos. Percebe-se que 0s
colaboradores estdo insatisfeitos com os treinamentos oferecidos pela organizacdo. O ideal é
que a organizacao invista em treinamentos, pois acredita-se ser de suma importancia para a

realizacdo das vendas.
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Para Avila e Stecca (2015), a partir do momento que a empresa investe em treinamentos, ha o
investimento na qualidade dos servicos prestados pela empresa e, ndo sO isso, ha o
aperfeicoamento das habilidades de cada colaborador. As atitudes tomadas pelos vendedores
possuem influéncias na hora da venda, logo, é importante desenvolver treinamentos
periddicos com os funcionarios, sendo que o treinamento € uma das formas da empresa
motivar seus trabalhadores a desempenharem suas fungdes com comprometimentos e
seriedade (SANTANA, 2011).

4.2.2.5 Trabalho e o espaco total de vida
A Figura 8 possui um gréafico relacionado ao espago que o trabalho ocupa na vida pessoal de

cada colaborador:

Figura 8 - Satisfacdo quanto os horérios de trabalho e de descanso

7.1- 0 quanto vocé esta satisfeito com seus horarios de
trabalho e descanso?

Muito Insatisfeito
| Insatisfeito
B Nem satisfeito nem
insatisfeito

Satisfeito

Muito Satisfeito

Fonte: Dados da autora, 2018

Em relacdo a questdo abordada, 52% estdo satisfeitos e apenas 4% insatisfeitos. Como pode-
se observar, o nimero de colaboradores satisfeitos com os horarios de trabalho e descanso é

alto, o que permite afirmar que a organizacao respeita as leis trabalhistas.

4.2.2.6. Relevancia social da vida no trabalho

A Figura 9 refere-se ao orgulho dos colaboradores em realizar o trabalho pedido:
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Figura 9 - Orgulho de realizar o trabalho pedido

8.1- Em relacdo ao orgulho de realizar o seu trabalho,
como vocé se sente?

11% Muito Insatisfeito

W [nsatisfeito
M Nem satisfeito nem

insatisfeito

Satisfeito

Muito Satisfeito

Fonte: Dados da autora, 2018

Em relacdo a pergunta, 37% dos colaboradores estdo muito satisfeitos e ndo ha colaboradores
insatisfeitos, entretanto, 11% estdo muito insatisfeitos. Pode-se dizer que as tarefas com grau
médio de dificuldades podem ser desafiadoras para os trabalhadores que possuem apenas
ensino fundamental completo. No entanto, as mesmas tarefas podem ser frustrantes quando
repassadas para 0s colaboradores que possuem ensino superior, essa pode ser uma

justificativa para o nimero de colaboradores muito insatisfeitos com suas funcdes.

A Figura 10 refere-se a satisfacdo dos colaboradores com os servigos e com a qualidade dos
produtos que a empresa oferece:

Figura 10 - Satisfacdo com os servicos prestados e a qualidade dos produtos oferecidos

8.2- 0 quanto vocé esta satisfeito com os servicos
prestados e a qualidade dos produtos que a empresa
fabrica?

4%
4%

Muito Insatisfeito

| Insatisfeito

m Nem satisfeito nem
insatisfeito

Satisfeito

Fonte: Dados da autora, 2018

Em relacdo a pergunta, o nimero de colaboradores satisfeitos teve um aumento para 66%.

Nota-se que os funcionarios possuem uma boa percepg¢éo dos bens oferecidos pela empresa.
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4.2.3. Parte 3 — Teste de Lipp — ISS

Figura 11 - Frequéncia de colaboradores que apresentam possiveis sintomas de stress

Teste de Lipp

I- Alerta
M |I- Resisténcia
M lll- Exaustdo

Ndo apresentam stress

Fonte: Dados da autora, 2018

Na Fase 1 (Alerta) apenas um colaborador (4%) apresentou parte dos sintomas descritos.

Na Fase 2 (Resisténcia) do teste, 33% dos colaboradores apresentaram mais de quatro
sintomas das 15 alternativas. Uma vez que hé a presenca da maioria dos sintomas, ha grandes
chances de que esses trabalhadores estejam sujeitos a situacdes estressantes. Logo, se faz
necessario que os mesmos procurem ajuda de profissionais adequados, para que ambos nédo
avancem para a Fase 3 (Exaustdo) e se encontrem futuramente em situagdes piores (LIPP,
2000).

63% dos colaboradores ndo apresentaram indicios de stress, o que é um lado positivo para a
empresa, dado que trabalhadores com indicios de stress, podem influenciar na ma
produtividade, rotatividades, absenteismos, doencas ocupacionais, etc. (ROBBINS, 2008). No

caso da empresa estudada, problemas como esses nao tendem a ser frequentes.

4.3. Propostas de melhorias

Para as proposi¢des de melhorias, utilizou-se a ferramenta 5W2H, por ser uma ferramenta que
auxilia na construcdo de planos de ac¢des e por permitir facil entendimento para seu uso. Foi
encontrado seis problemas, dispostos no Quadro 2, e o Quadro 3 contém as melhorias

propostas para esses problemas:
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Quadro 2 — Problemas encontrados

Problemas encontrados

Insatisfagdo com as recompensas e a

Problema 1 participacdo em resultados recebidos pela
organizagao.
Problema 2 Cansacgo ocasionado pelo trabalho
Insatisfagdo quanto o conhecimento do
Problema 3 desempenhado no trabalho e com a falta de
liberdade de expressao.
Insatisfagdo com a oportunidade de
Problema 4 ¢ . p- .
crescimento profissional.
Insatisfagcdo quanto aos treinamentos
Problema 5 ca0d )
realizados
Parte dos colaboradores apresentam sintomas
Problema 6
de stress

Fonte: Dados da autora, 2018
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Quadro 3 - Proposta de melhorias

What? (O qué?)

Why? (Por que?)

Who? (Quem?)

Where? (Onde?)

When? (Quando?)

How? (Como?)

Tabela de comissoes

Para que os colaboradores
figuem cientes sobre
célculo de remuneragédo
variavel (participagdes) que
irdo receber com a venda
de determinado veiculo

Gestores

Setor de Vendas

Elaborar uma tabela
flexivel para as
comiss@es, referente
a cada modelo de
veiculo.

Implantar gestdo
participativa

Para oferecer beneficios
salariais e prémios aos
funciondrios que se
sobressairem ao longo do
més

Setor de Recursos
Humanos

Todos os setores
da organizacdo

Mensalmente

Realizarreunides ou
comemoragdes para
anunciar os prémios
e/ou bonificagdes que
serdo oferecidos

Readequar algum local
para intervalos e/ou
descanso

Para promover uma melhor

qualidade de descanso no

trabalho, para evitar fadiga,
stress, etc.

Diretoria

Para promover maiorinter-
relacionamento entre
trabalhadores

Na organizagdo

Adquirir mobilidrios
(mesa de centro, sofa,
tv, etc.) e/ou artigos
de decoragdo
(quadros, tapetes,
vasos, etc.), com
intuito de promover

Reforgar o feedback

Para identificar fatores no
trabalho executado que
necessitam ser
aperfeigoados

Para permitir que os
colaboradores deem suas
opinides e criticas sobre os
assuntos relacionados com
o trabalho

Para valorizagdo das
competéncias e
habilidades dos

funciondrios

Gerente de cada
setor

Todos os setores
da organizagdo

Semanalmente ou
quinzenalmente

Realizarreunides
para melhorar o
feedback do trabalho
exercido

Elaborar dindmicas
relacionadas com as
motivacoes de cada
colaborador

Para permitir que os
colaboradores falem sobre
seus sonhos, onde querem

chegar, como a empresa

pode contribuir com tais
desejos, etc.

Praticas como essa sdo

essencias para que o

colaboradorsaiba quais as
oportunidades de

crescimento que a empresa
tem a oferecé-lo

Gerente de cada
setor

Todos os setores
da organizacdo

Acada seis meses, ou
o tempo que os
gestores julgarem
necessario

Realizarreunides
entre cada setor

Implementar
treinamentos

Para estimulara melhora
continua das habilidades
dos vendedores

Para motivagdo das
equipes

Setor de Recursos
Humanos

Departamento de
Vendas

A cada trés meses

Escolher profissionais
capacitados para
oferecero
treinamento. O ideal é
que os colaboradores

Implementar programas
que estimulem a
qualidade de vida

Para incentivar os
funciondrios a terem uma
vida sauddvel: estimulara

pratica de exercicios
semanalmente, teruma
alimentagdo balanceada e
saudavel, realizar exames
periddicos, etc.

Para realizar palestras que

promovam a sensibilizagdo

dos colaboradores a terem
uma vida saudavel

Setor de Recursos
Humanos

Na organizagdo

Mensalmente ou a
cada dois meses

Contratar um
profissional da area
da salde para a
realizagdo de
palestras que
promovam a
sensibilizagdo dos
colaboradores

Distribuir cartazes e
folhetos

Para pomover a
sensibiliza¢do dos
funciondrios a terem uma
vida saudavel

Setor de Recursos
Humanos

Locais especificos
da empresa

Quinzenalmente ou
mensalmente

Distribuir cartazes e
folhetos em alguns
locais da organizagdo

Fonte: Dados da autora, 2018
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5. Considerac0es finais

A analise realizada sobre a QVT contribuiu para a identificacdo dos problemas existentes na
organizacdo, como, falta de treinamentos periddicos, reconhecimento das atividades
exercidas, falta de autonomia e liberdade de expressao, falta de oportunidades de crescimento,
colaboradores com indicios de stress, etc.

Para os problemas encontrados, foram elaboradas propostas de melhorias para os mesmos. Foi
sugerido a implantacdo de programas que estimulem a qualidade de vida, de modo a
influenciar os colaboradores a terem uma vida saudavel, dado que, os sintomas de stress e
outros problemas podem ser diminuidos e/ou eliminados com a pratica regular de atividades

fisicas e alimentacdes saudaveis.

Apesar da existéncia de problemas, percebeu-se que o nivel de satisfacdo em relacdo a cada
topico abordado no modelo de Walton € consideravelmente bom. A concessionaria
apresentou-se como um ambiente agradavel e harmonico, o que facilita a existéncia de bons

relacionamentos entre colaboradores e de haver maior comprometimento com a organizagao.

Conclui-se, entdo, que a organizacdo estudada apresenta alto indice de QVT, sendo um bom
local para se trabalhar. Percebe-se que ha grande satisfacdo em trabalhar na organizacéo por
parte de seus colaboradores, mesmo ocorrendo fatores que necessitam ser aprimorados, a
organizac&o apresentou bons resultados de acordo com o questionario aplicado. E importante
realizar estudos continuos na organizacdo, para mensurar a satisfacdo e motivacdo com o
trabalho para obter melhorias continuas nesses e em outros assuntos pertinentes para o

sucesso e bom funcionamento da organizacao.
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