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1 INTRODUÇÃO 

As empresas sofrem constantemente com a pressão de ter que atingir altos níveis de 

produtividade, onde os pequenos detalhes são a linha entre o sucesso e o fracasso, pois a 

disputa de mercado com os concorrentes se torna cada dia mais acirrada e os clientes mais 

exigentes. 

É natural que o colaborador se encontre em uma situação desafiadora em que as 

indústrias estão investindo na automação e menos no número de pessoas, o que ameaça a sua 

permanência no emprego, mas por outro lado, pode significar para ele um desafio que o leva 

em busca da qualificação continuada e das especificações, para que não fique para trás e o 

torne apto às novas oportunidades ou ao crescimento dentro de uma determinada empresa 

(CARVALHO, 2004 p. 159). 

Não há como garantir a qualidade do produto ou serviço sem analisar previamente as 

condições dado a quem o produz, pois um funcionário que se sinta seguro, valorizado e bem 

no seu ambiente de trabalho, se torna mais comprometido com sua missão, produzindo mais e 

prestando um serviço melhor. 

Devido os vários pontos de vista e a diferença do nível de importância que é dada a 

qualidade de vida no trabalho é de extrema dificuldade defini-la, porém é possível notar 

pontos semelhantes nas diversas teorias existentes sobre o assunto. 

A visão de Fernandes (1996) sobre qualidade de vida no trabalho é de que ela nada 

mais é que um programa que visa facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador ao 

desenvolver suas atividades na organização, tendo como idéia básica o fato de que as pessoas 

são mais produtivas quanto mais estiverem satisfeitas e envolvidas com o próprio trabalho.  
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A QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) assimila dois lados, a reivindicação dos 

empregados quanto ao bem-estar e satisfação no trabalho; e de interesse das organizações 

quanto aos seus efeitos potenciais sobre a produtividade e a qualidade. (CHIAVENATO, 1999 

p. 391). 

O presente trabalho teve como objetivo entender a importância da qualidade de vida 

no trabalho através do levantamento bibliográfico, definir e aplicar o modelo de avaliação que 

melhor se adapta as necessidades do grupo alvo do estudo, demonstrando assim os fatores que 

devem ser trabalhados para ocorrer o aumento da qualidade de vida no trabalho. 

 

 

2 MATERIAL E MÉTODOS 

 

O Estudo de caso foi realizado na célula de corte a laser de uma empresa 

automobilística, onde a partir da usinagem a laser de chapas planas são fabricadas grandes 

variedades de peças de estrutura e acabamento do produto final, e também para as áreas de 

apoio, como peças para manutenção de máquinas, estrutura fabril, moldes, gabaritos e etc. 

Foi realizado um levantamento bibliográfico sobre a importância do tema, modelos e 

meios de mensuração. Assim foi levado em consideração para elaboração do estudo a 

tradução e adaptação para a cultura brasileira de Pedroso et. al. (2010), do modelo de 

qualidade de vida no trabalho de Hackman e Oldham (1974), devido sua a facilidade de 

interpretação e a proposta de um questionário curto se comparado aos demais modelos, porem 

eficaz dentro de seu proposito, que deve ser respondido no máximo em 10 minutos no próprio 

local de trabalho, ideal para o presente estudo por não tomar tempo suficiente para afetar a 

produtividade dos funcionários envolvidos.  

Segundo Kilimnik (1998 apud NUNES, 2012, p. 45) os estudos conduzidos por 

Hackman e Oldham (1975) demonstraram que para alcançar resultados positivos nas esferas 

pessoais e organizacionais (alta motivação interna, alta satisfação no trabalho, alta qualidade 

no desempenho, baixo absenteísmo e turnover), é necessária a presença de três estados 

psicológicos que representam a importância e o significado do trabalho, o quanto o individuo 

se sente responsável pelo trabalho que executa e a compreensão que tem da tarefa designada. 
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Segundo Hackman & Oldham (1974 apud SALVADOR et. al. 2015) para 

disponibilizar uma ferramenta de qualidade de vida é necessário determinar o nível de 

motivação ocasionado pelo trabalho no trabalhador. Com a finalidade de mensurar o nível de 

motivação gerado pelo trabalho, Hackman e Oldham (1974) propõem um escore denominado 

“Potencial Motivador do Trabalho”. 

Segundo Pedroso et. al. (2010), o instrumento para a determinação do Potencial 

Motivador do Trabalho (PMT) avalia as propriedades motivacionais do trabalho, através 15 

questões fechadas. As questões possuem enfoque nas cinco dimensões essenciais do trabalho 

propostas por Hackman e Oldham: Variedade da Tarefa; Identidade da Tarefa; Significado da 

Tarefa; Autonomia; Feedback. 

O questionário foi aplicado aos sete funcionários que trabalham nas três máquinas de 

laser CNC, divididos em dois turnos onde no primeiro conta com um funcionário a mais em 

uma das máquinas, o tempo médio para aplicação do questionário em cada funcionário foi de 

9 minutos e 27 segundos e ocorreu durante a troca de turnos em 3 dias diferentes, pois mesmo 

podendo considerar as presentes questões como simples de serem respondidas, foi tomado o 

cuidado de aplicar o questionário para 1 funcionário por vez, explicando cada questão e 

auxiliando com o cuidado para não influencia-los em suas as resposta, com o objetivo de 

evitar possíveis interpretações equivocadas de uma determinada questão.  

As questões foram divididas em duas seções, sendo que na primeira seção se encontra 

cinco questões feitas de forma interrogativa, tendo como alternativas de respostas: 1 para 

muito pouca, 4 para moderada e 7 para muita. Na segunda seção as questões se apresentam na 

forma de afirmações onde a escala de resposta é: 1 incorreta, 2 geralmente incorreta, 3 

ligeiramente incorreta, 4 indeciso, ligeiramente correta, 6 geralmente correta, 7 muito correta. 

As dimensões de trabalho são divididas em: variedade de tarefa (Q3, Q6 e Q9), 

identidade de tarefa (Q2, Q7 e Q12), significância de tarefa (Q4, Q10 e Q15), autonomia (Q1, 

Q11 e Q14) e feedback (Q5, Q8 e Q13). O cálculo dos escores das dimensões do trabalho foi 

realizado com o uso de uma planilha eletrônica através da média aritmética simples entre as 

três questões que compõem cada dimensão. 

Após isso conforme estabelecido por Pedroso et. al. (2010), calculou-se o Potencial 
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Motivador do Trabalho (PMT) pela seguinte fórmula: 

 

  

O resultado do PMT como é relatado originalmente na obra Hackman e Oldham pode 

alcançar o escore máximo de 343 e o mínimo de 1, tendo como referencia o valor de 125 onde 

o escore abaixo disso é considerado insatisfatório e respectivamente um valor de PMT acima 

de 125 é considero satisfatório. Para uma melhor interpretação dos resultados foi utilizada a 

proposta de uma classificação através de uma escala centesimal, sugerida por Pedroso et. al. 

(2010), através da seguinte equação: 

 

Assim o escore de 125 tido como ponto de referência para o PTM satisfatório ou 

insatisfatório é convertido ao valor de 66,67 na escala centesimal, ou seja, qualquer valor de 

PTM acima de 66,67 foi considerado satisfatório e abaixo insatisfatório. 

 

3 RESULTADOS E DISCUSSÕES 

 

Não ocorreram falhas no momento da coleta das respostas obtendo assim 100% de 

aproveitamento dos questionários aplicados. Em seguida da coleta de dados e com o uso da 

fórmula do potencial motivador do trabalho e de sua conversão para a escala centesimal, 

foram obtidos os seguintes resultados: 

Tabela 1. Potencial Motivador do Trabalho dos funcionários da célula de corte a laser 

Funcionários PTM (1-323) PTM (0-100) 

a 128,000 67,33 

b 133,086 68,43 

c 65,728 50,59 

d 141,037 70,09 

e 145,185 70,93 

f  125,185 66,71 

g 104,568 61,85 
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Observou se que o Potencial motivador do trabalho de cinco dos sete funcionários 

envolvidos no estudo foi considerado satisfatório, pois apresentaram os resultados superiores 

ao valor 66,67, e apenas dois funcionários apresentaram um índice menor a este valor, 

possuindo assim nível motivacional insatisfatório, ou seja, 71,43% dos funcionários da célula 

de corte a laser possuem nível motivacional satisfatório. 

Figura 1. Gráfico Potencial Motivador do Trabalho (PTM) 

 

Podemos considerar de modo geral que o resultado obtido na mensuração dos níveis 

motivacionais dos funcionários foi satisfatório, pois a maioria apresentaram resultados 

positivos. O fato de dois funcionários apresentarem um resultado negativo mesmo exercendo 

a mesma função dos demais, pode ser explicado devido ao fato que todos nós somos seres 

distintos dos demais e possuímos necessidades muito parecidas, porem nunca na mesma 

intensidade, ou seja, as dimensões essenciais do trabalho mudam de nível de pessoa para 

pessoa segundo sua óptica do trabalho. 
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Figura 2. Gráfico Dimensões Essenciais do Trabalho 

 

Por meio do gráfico das dimensões essenciais do trabalho (Figura 2) é visível a 

oscilação das dimensões essenciais do trabalho de cada funcionário, o que é considerado 

normal, no entanto é possível ver tendências e assim identificou-se que a significância da 

tarefa foi não só satisfatória como alcançou um grau elevado para todos os funcionários, o que 

indica que todos os funcionários tem consciência da importância de seu trabalho para a toda 

organização e também para o cliente final, pois se tratando de uma indústria do ramo 

automobilístico, a não qualidade do produto final põem em risco a integridade física de seus 

usuários, em contra partida as demais dimensões se mostraram em um nível razoável. 

Analisado os funcionários que tiveram o PTM insatisfatório de forma isolada, foi 

constatado no caso do funcionário (c) que as dimensões feedback, autonomia e identidade 

precisam ser trabalhadas para ocorrer o aumento do PTM e na analise do funcionário (g) os 

principais responsáveis pelo PTM insatisfatório foram apenas as dimensões feedback e 

autonomia.  

 

4 CONCLUSÕES 

 

Com base nos resultados adquiridos com o presente estudo, conclui-se que é de suma 

importância o uso de uma ferramenta para a mensuração da qualidade de vida no trabalho, 
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pois foi demonstrado que mesmo exercendo tarefas similares, pessoas tendem a ter uma 

visão um pouco diferente uma das outras no que diz respeito a suas dimensões essenciais do 

trabalho. Outro fato que fortalece sua importância é em razão de que no caso dos 

funcionários que obtiveram PTM insatisfatório, a tomada de medidas simples como uma 

maior comunicação com seus gestores e clientes internos, com o intuito de obterem mais 

informações sobre seu desempenho no trabalho (feedback) e a reformulação para uma 

postura que de mais liberdade do modo de trabalho dos funcionário (autonomia), já 

garantiriam o aumento do PTM tanto dos funcionários que apresentaram índice insatisfatório 

quanto dos que tiveram o índice satisfatório, o que refletiria na produtividade de todos pois 

estariam mais envolvidos e motivados com o seu trabalho. 
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