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RESUMO

O trabalho teve como objetivo principal fazer um balango da literatura produzida nos
ultimos vinte anos sobre QVT (Qualidade de Vida no Trabalho). Englobou os
levantamentos feitos por pesquisadores (as) brasileiros (as) e estrangeiros em
diversas instituigdes, sobretudo privadas, sobre a aplicacdo dos principios de QVT,
seus desafios, desdobramentos e seus resultados praticos. Os trabalhos aqui
avaliados foram produzidos entre os anos de 2004 e 2024. Verifica-se que os
modelos de qualidade de vida no trabalho e motivagcdo utilizados pelos autores
foram os propostos por Hackman e Oldham, Walton, Vroom, Herzberg, dentre
outros, 0 que evidencia um arsenal tedrico vasto e crucial para o desenvolvimento
da compreensao da tematica qualidade de vida.

Palavras-chave: Qualidade de Vida; Condi¢bes de trabalho; Motivagao; Empresas.
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1. INTRODUGAO

Sabe-se que em cada época histdrica existem enfermidades que assolam as
populacdes. Segundo Han (2015), um momento chamado de era bacteriolégica foi
superado com a descoberta dos antibiéticos. Hoje, observando-se em perspectiva
patolégica, vivemos no que o autor chama de “era neuronal”’, em virtude das
doencgas que assolam a sociedade hodierna. O autor esclarece:

Doengas neuronais como a depressao, transtorno de déficit de
atengdo com sindrome de hiperatividade (Tdah), Transtorno de

personalidade limitrofe (TPL) ou a Sindrome de Burnout (SB)
determinam a paisagem patolégica do comego do século XXI.

Obviamente que parte das enfermidades que atingem a sociedade
contemporanea esta concatenada com o estilo de vida atual, envolvendo os
processos de trabalho/emprego. De acordo com dados da Fundacentro de 2007,

entre 2000 e 2005 foram registradas cerca de

(...) 144.789 doengas relacionadas ao trabalho, e pesquisas do
Laboratério de Saude do Trabalhador da Universidade de Brasilia
demonstram um aumento de 260% do numero de afastamentos por
doengas mentais entre os anos de 2000 a 2006. Atualmente, 83 mil
brasileiros se afastam do trabalho todo ano por problemas de Saude
Mental. Em 2006, os transtornos de humor representaram o segundo
motivo de auséncia de trabalho e, nesse mesmo ano, o custo do
Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) com auxilio-doenga para
quem sofria de transtornos neuréticos e relacionados ao estresse foi
de R$ 90 milhdes (Vasconcelos e Faria, 2008).

Este problema tem suscitado atencado, pois tem gerado o que pode ser
chamado de crise de saude mental no Brasil. Segundo dados do Ministério da
Previdéncia Social, em 2024 foram quase meio milhdo de afastamentos, o maior
numero em pelo menos dez anos. Os dados indicam que, no ano passado (2024), os
transtornos mentais geraram a uma situacao incapacitante como nunca visto antes. Na
comparacao como ano anterior, as 472.328 licencas médicas concedidas representam

um aumento de 68%, conforme matéria do Sindlimp?.

' Disponivel em: https://sindlimpfpolis.com.br/crise-de-saude-mental-no-trabalho-gera-quase-meio-
milhao-de-afastamentos-no-
brasil/#:~:text=Brasil%20%2D %20SIND LIMP %20%2D %20FLORIAN% C3%93POLIS -
.Crise%20de%20sa%C3%BAde%20mental%20no %20trabalho %20gera,milh% C3%A30%20d e%20af




Infere-se que é fundamental que haja discussdes sobre o processo de
trabalho na atualidade, em virtude dos danos sociais causados seja a classe
trabalhadora (grupo mais afetado e prejudicado), as instituicbes e que,

consequentemente, afeta negativamente o desempenho econdmico nacional.

Sendo assim, pretendeu-se com o trabalho fazer um levantamento sobre o
que tem sido produzido sobre Qualidade de Vida no Trabalho nos ultimos 20 anos
(de 2004 a 2024), bem como as implicacbes desses estudos para o aprimoramento

das relagbes de trabalho nas empresas.

Cabe ressaltar que a pesquisa ora apresentada pretendeu decompor os
estudos sobre qualidade de vida no trabalho, visando rastrear o que cada conceito
representa em termos tedricos e praticos. Assim, os estudos sobre qualidade de
vida, motivagdo no trabalho e qualidade de vida no trabalho serdo tratados

separadamente.

2. OBJETIVOS

Como objetivo geral, intenta-se: realizar um levantamento da literatura que

versa sobre Qualidade de vida no trabalho, entre os anos de 2004 a 2024;
Como obijetivos especificos, pretende-se:

i) Delinear o que foi produzido sobre o conceito de qualidade de vida;

i) Descrever o que foi escrito sobre motivacéo no trabalho;

iii) Delimitar a compreensédo sobre qualidade de vida no trabalho e suas
aplicagbes/resultados praticos nas empresas.

astamentos%20n0%20Brasil&text=Em%202024%2C%200%20Brasil%20reqistrou,prevenir%20ass%
C3%A9di0%20e%20sobrecarga%20psicol%C3%B3gica.. Acesso em: 10.08.2025.




3. REVISAO DA LITERATURA PERTINENTE

Como a pesquisa no Google foi feita partindo de palavras-chave, localizamos
trés conjuntos diferentes de trabalhos, o que rendeu trés formas de abordagem do
problema: 1) a definicdo do que seja qualidade de vida no campo académico,
sobretudo no campo da saude; 2) delineamentos do que é motivagédo em ambientes
de trabalho e, 3) estudos de pesquisadores brasileiros em empresas de renome que

aplicam os principios de QVT em seus espacos organizacionais.

3.1 — Qualidade de vida

Os trabalhos que versam sobre qualidade de vida salientam o percurso do
conceito, delineando o momento de seu surgimento, bem como a necessidade social
que inspira a sua discussao. Dos cinco trabalhos localizados, trés sdo do ano de
2012, um do ano de 2020, outro do ano de 2021. Os trabalhos sao pertinentes a
diversos campos do conhecimento, englobando a area de saude (Psicologia),

organizacional (Administracao, Gestao), dentre outras.

A CERCINA - Cooperativa de Ensino e Reabilitagdo de Criancgas Inadaptadas
do Conselho da Nazaré (2012) optou por adotar um modelo de Qualidade de Vida
baseado na teoria de Schalock e Verdugo de 2002.

Tomando como parametro a teoria de Schalock e Verdugo, a CERCINA
(2012) fundamenta o seu trabalho em quatro eixos estruturantes para a promogéo
da qualidade de vida, tais quais: 1) desenvolvimento pessoal. refere-se ao
mecanismo através do qual os sujeitos ganham competéncia, controle e influéncia
sobre assuntos importantes no ambito das relagdes e contextos em que se inserem.
Engloba, assim, a competéncia pessoal na situagdo interacional, visando a
autodeterminagcdo e independéncia; 2) bem-estar. refere-se a forma como as

pessoas pensam sobre si préprias,
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(...) incluindo a percepgao de aceitacédo da condigdo em que se
encontra, a satisfacdo da interagdo nos contextos de vida e a
percepgao individual na relagcdo entre a aspiracdo e a realizagéo de
um conjunto de dominios tais como: mobilidade, lazer, atividades de
vida diaria, rendimentos, entre outros (CERCINA, 2012).

Temos também o fator, que refere a 3) inclusdo social: diz respeito as
oportunidades para controlar as interacbes com os contextos circundantes e
influenciar as decisbes com impacto nos projetos de vida. Abrange um conjunto de
mecanismos por meio dos quais os sujeitos aprendem a identificar relagdes entre os
seus objetivos e as formas para atingi-los, angariando um acesso e controle mais

amplo sobre os recursos disponiveis. Assim,

Interessa medir os impactos nos dominios da empregabilidade, da
cidadania e dos direitos analisando a situagcéo face ao emprego, a
gestdo e desenvolvimento de carreira, ao nivel de participagado na
comunidade e percepcao do controle e eficacia sobre os fenbmenos
coletivos (CERCINA, 2012).

Por fim, temos o fator 4) empowerment — tratando-se do emponderamento
transversal as diferentes dimensdes do modelo de qualidade de vida. Parte da ideia
de dar as pessoas o poder, a liberdade e a informacédo que |hes permitem tomar

decisdes e participar ativamente em uma dada organizagao social.

Almeida (2012) argumentou que o conceito de qualidade de vida estaria em
continuo processo de desenvolvimento. Por ser uma area de pesquisa recente,
encontrava-se em processo de afirmagdao de fronteiras e conceitos; por isso,
definicbes sobre o termo seriam comuns, mas nem sempre concordantes. Além
disso, trata-se de um conceito que conduz a preocupagdes dos mais variados
campos do conhecimento humano, tais quais: econdmico, social, biolégico, politico e
meédico. Porém esse conceito foi capturado pelo senso comum, que se apropriou
desse objeto de modo a resumir melhoras ou um alto padrao de vida e bem estar na

vida das pessoas, sejam elas de ordem econdmica, social ou emocional.

A exemplo dessa captura temos a matéria da revista Isto E, do més de margo

de 2006, a matéria de capa intitula-se “9 ligdes de qualidade de vida: mudangas que
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vocé pode promover no seu dia-a-dia para conquistar um novo padrdo de bem-estar

fisico e mental, e viver melhor’. Segundo Almeida (2012):

Nota-se que o titulo encerra que qualidade de vida depende de
acdes individuais para que seja transformada, pois passa a ideia de
que o sujeito pode mudar seus habitos e, com isso, melhorar seu
padrdao de qualidade de Vida bem-estar e viver melhor. Além disso,
coloca que bem-estar e qualidade de vida sdo sindnimos ou que,
pelo menos, um exerce interferéncia sobre o outro. Quanto ao
conteudo da matéria, que dispde de cinco paginas da revista,
comega com uma frase curta: “Qualidade de vida virou um objeto de
desejo”’. Essa afirmacgado direciona para uma percepcao do tema
como um objeto a ser alcangado, ou seja, como se para chegar a
esse nivel fosse preciso estabelecer padroes de realizagdes na vida.
Além disso, sdo apresentados em seguida (compreendendo a maior
parte da matéria) nove passos que, se seguidos pelo sujeito,
prometem ajuda-lo a alcangar tal objetivo: “1. Cuide de sua vida
sexual; 2. Tenha prazer; 3. Garanta mais tempo para si mesmo; 4.
Movimente o corpo; 5. Coma bem; 6. Nao exija demais; 7. Va ao
médico com regularidade; 8. Mantenha boas relagdes e 9. Cultive a
espiritualidade” (CERCINA, 2012).

Compreende-se que tais orientagdes remetem a habitos individuais a serem
cultivados, como também a formas de lidar com alguns acontecimentos cotidianos
que nem sempre estarao disponiveis ao sujeito que procura melhoria de qualidade
de vida. Essa leitura reducionista e descuidada sobre o tema leva-nos a concluir que
nem todos os sujeitos ttm qualidade de vida, porém, € necessario que os individuos
se esforcem para obté-la. Tal maneira de compreender a qualidade de vida € muito
corrente em ambientes comerciais, propagandas de alimentos, condominios

residenciais, campanhas politicas, entre outros.

Desse modo,

A concepcao sobre qualidade de vida, que a eleva como um objeto a
ser alcancado mediante esforco do sujeito, promove uma corrida
para alcangar algo que o senso comum sabe que € bom, mas nao
tem claros seus limites conceituais e sua abrangéncia semantica. E
como se tratasse de um ideal da contemporaneidade, que se
expressa na politica, na economia, na vida pessoa (CERCINA,
2012).
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Nota-se que, ao lidar com essa area complexa do conhecimento, os meios de
comunicacgao e o linguajar popular buscam fatores que ilustram ou interferem sobre
essa nogao, porem, sem definir ao certo a dimensao multifatorial do objeto. Por essa
falta de especificidade terminoldgica e de uma visao fragmentada do tema, a
qualidade de vida a passar ser, de forma errdbnea, um termo abordado como algo a
ser alcancado e que depende unicamente do esforco individual e da vontade do
sujeito em mudar seus habitos. Assim, a “ma qualidade de vida” seria fruto das mas

acdes ou maus habitos do sujeito.

A abordagem sobre qualidade de vida requer atencdo a multiplicidade de
questdes que envolvem este universo, desde parametros sociais, de saude e
econOmicos. Esses indicadores podem ser analisar por diferentes areas do saber,
com referenciais tedricos diversos e procedimentos metodolégicos diferentes,
produzindo definigdes e conceituagdes heterogéneas.

Ao mencionar a OMS (1995), Aimeida et al. (2012) expressam que qualidade
de vida é “a percepc¢ao do individuo de suainsergao na vida no contexto da cultura e
sistemas de valores nos quais ele vive e em relagdo aos seus objetivos,

expectativas, padrdes e preocupacoes”.

A fim de agucar a compreensao, citando Minayo com um trabalho do ano

2000, Almeida et al. (2012) esbogam que a qualidade de vida

(...) € uma nogédo eminentemente humana, que tem sido aproximada
ao grau de satisfagao encontrado na vida familiar, amorosa, social e
ambiental e a propria estética existencial. Pressupde a capacidade
de efetuar uma sintese cultural de todos os elementos que
determinada sociedade considera seu padrao de conforto e bem-
estar. O termo abrange muitos significados, que refletem
conhecimentos, experiéncias e valores de individuos e coletividades
que a ele se reportam em variadas épocas, espagos e historias
diferentes, sendo, portanto, uma construcao social com a marca da
relatividade cultural (Almeida et al. 2012).

Infere-se que essa abordagem abrange uma compreensao social do termo,
que considera questdes subjetivas como bem estar, satisfacdo nas relagdes sociais
e com o meio ambiente, bem como a relatividade cultural. Isso significa que tal

entendimento depende da carga do conhecimento do sujeito, do habitat em que vive,
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do seu grupo de socializagdo, da sua sociedade e das expectativas préprias em

relacéo ao conforto e bem-estar.

Mencionando Gongalves e Vilarta em seu trabalho do ano de 2004, Almeida
et al. (2012) expressam que pode-se compreender a qualidade de vida pela maneira
como as pessoas vivem, sentem e compreendem seu cotidiano, envolvendo,
portanto, saude, educacdo, transporte, moradia, trabalho e participagcdo nas

decisbes que Ihes dizem respeito.

Essa abordagem indica, no primeiro momento, as expectativas provaveis de
um sujeito ou de determinada sociedade em relagdo ao conforto e ao bem-estar.
Isso depende das condigdes histéricas, ambientais e socioculturais de determinado
grupo, ou seja, o entendimento e a percepgao sobre qualidade de vida, indicando,

nessa perspectiva, que sio relativos e variaveis.

Compreende-se que o conceito de qualidade de vida ndo é Unico e nem
definitivo, mas se pode estabelecer elementos para pensar nessa nogdo enquanto
resultante de indicadores objetivos (sociais/estatisticos) ou subjetivos (a partir da

visdo que os sujeitos tém e constroem sobre o seu meio social).

Pereira et al. (2012) escreveram que ha imprecisao conceitual quando se fala
sobre qualidade de vida, seja devido a grande quantidade de areas/campos do
conhecimento que abordam a tematica, seja devido aos usos politicos de tais
discussodes. Os autores afirmaram que a forma como é abordada e os indicadores
adotados “estdo diretamente ligados aos interesses cientificos e politicos de cada
estudo e area de investigacdo, bem como das possibilidades de operacionalizagéo e
avaliacao” (PEREIRA et al., idem).

Pereira et al. (2012) mencionaram em certa parte do texto a etimologia do
termo qualidade, que deriva do termo “qualis” em latim, significando o modo de ser
caracteristico de alguma coisa tanto considerada em si mesmo, como relacionado a
outro grupo, podendo assumir tanto caracteristicas positivas quanto negativas.
Todavia, quando se fala em qualidade de vida cré-se, geralmente, que se refere
necessariamente a algo bom, digno e positivo. Para esclarecer o conceito de
qualidade de vida, o autor retoma algumas abordagens de referéncia sobre
qualidade de vida, quais sejam: a abordagem socioeconOmica, a psicoldgica, a

biomédica e a holistica.
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Os estudos na area socioeconémica se propéem a elencar os indicadores
sociais sem fazer relagdes diretas com a qualidade vida, ou seja, tomam algumas
caracteristicas como escolaridade, auséncia de sintomas de doencas, condi¢des de
moradia como indicadores de qualidade de vida sem investigar os
sentimentos/percepgdes das pessoas envolvidas imersas em tais indicadores. A
abordagem socioeconémica da qualidade de vida passa a ser alvo de criticas por
desconsiderar a perspectiva subijetiva.

Se por um lado contribui para o entendimento do modo de vida de grandes
aglomerados sociais, deixa de considerar as subjetividades dos seres humanos na
questdo de poder avaliar o quao boa/ruim é a sua prépria vida. Essa perspectiva

dara origem a uma abordagem psicolégica da qualidade de vida.

O ato de compreender os indicadores objetivos e desconsiderar os subjetivos
€ insuficiente, pois ha indicios de que alguns paises apresentaram, em algum
momento histérico, 6timos indicadores sociais, no entanto, esses mesmos paises
vivenciam problemas diversos, tal como o0 aumento do crime e da delinquéncia:

Considerando a pesquisa sobre qualidade de vida, especialmente
nos Estados Unidos, num primeiro momento os indicadores
econdmicos foram o parametro primordial para se avaliar a qualidade
de vida, em um segundo, foram analisados junto aos indicadores
sociais. Isso se deve, em parte, ao fato de que com uma ascensao
econbmica do pais, problemas como violéncia e criminalidade
emergiram apesar da riqueza econémica (Pereira et al. 2012).

Ao surgir a perspectiva psicoldgica, a ideia consistia em sondar as reagdes
subjetivas de um individuo as suas vivéncias, logo, partia-se primeiramente da
experiéncia direta da pessoa cuja qualidade de vida estivesse sob analise, indicando
como um povo avalia sua propria existéncia, felicidade e satisfagdo. Conforme
Pereira et al. (2012),

(...) os indicadores sociais ou objetivos s&o limitados e serviriam
como indicadores indiretos de qualidade de vida. Qualidade de vida
deveria, entdo, ser analisada considerando a vida atual e um padréo
a ser comparado (...) esta abordagem combinou multiplos aspectos
de seis dimensdes de andlise. A primeira refere-se a objetivo-
realizacdo e se relaciona as questdes entre 0 que se tem e o que se
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quer ter. Um segundo aspecto da teoria analisa 0 que os povos
realmente consideram ser o seu ideal real de vida. Um terceiro tipo
envolve a relagao percebida entre as circunstancias atuais e o que se
espera se tornar. Um quarto tipo inclui a relagéo percebida entre
qualidade de vida atual e a melhor qualidade de vida que ja se teve
no passado. Um quinto sugere que uma questdo importante a ser
analisada é o que é possuido por uma pessoa e pelo grupo de
referéncia e uma sexta considera importante buscar esclarecer o
quao bom é o ajuste da pessoa no ambiente em que se esta inserido
(Pereira et al., 2012).

Apesar de existir muitas variaveis analiticas, presentes na abordagem
psicolégica, tal linha de pensamento foi considerada limitada. O fato de essa
abordagem considerar a qualidade de vida apenas enquanto aspecto
subjetivo/pertencente a pessoa, desconsiderando o contexto ambiental em que esta

inserida, provou a sua insuficiéncia.

Doravante surge a abordagem meédica da qualidade de vida. A abordagem
meédica trata da questao de oferecer melhores condi¢cdes de vida aos enfermos. Na
literatura médica, o termo qualidade de vida é associado a diversos significados,
mas grosso modo incidem em conceitos relacionados a avaliagcdo subjetiva do

paciente e ao impacto de saude na capacidade de se viver plenamente:

As teorias médicas de qualidade de vida historicamente tém por base
a cura e sobrevivéncia das pessoas. Também pelo fato que muitas
intervengdes médicas causam efeitos colaterais desagradaveis,
considerar a qualidade de vida durante o tratamento também é
importante. Isto veio como resultado da consciéncia da comunidade
médica de que os tratamentos médicos ou cirurgicos, embora
estendendo a vida, podem reduzir realmente sua qualidade como um
resultado de multiplos ou longos tratamentos e hospitalizacdes e esta
de acordo também com um preceito médico segundo o qual os
beneficios do tratamento devem ser maiores do que o sofrimento que
pode ser envolvido. De um ponto de vista médico, avaliacdes da
qualidade de vida foram usadas para justificar ou refutar tratamentos,
no entanto essas avaliagdes acabaram por mostrar somente o ébvio,
por exemplo, o fato de que uma cirurgia do coragao pode realcar a
qualidade de vida (ou a sobrevida) de pacientes cardiacos (Pereira et
al., 2012).

Apesar das criticas a tal abordagem, saude e qualidade de vida apresentam
estreita relacdo. Ha evidéncias cientificas abundantes que mostram a contribuigao

da saude para a qualidade de vida individuos e populagdes. Mas o autor
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complementa que é relevante ndo sé os servicos médico-assistenciais de qualidade,
pois & preciso enfrentar os determinantes em saude em toda a sua amplitude,
necessitando-se de politicas publicas coerentes, articulacéo intersetorial do poder

publico e mobilizagdo da populacéo.

Ja a abordagem holistica parte do pressuposto de que o conceito de
qualidade de vida é multidimensional, pois apresenta uma organizagao complexa e
dinamica de seus componentes, divergindo de pessoa para pessoa de acordo com o
seu ambiente/contexto e mesmo entre duas pessoas inseridas em um contexto
similar. Os valores, a inteligéncia, os interesses, sdo fatores importantes a serem
considerados. Ademais, a qualidade de vida é um aspecto fundamental para se ter

boa saude e ndo o contrario.

A abordagem holistica compreende a qualidade de vida como uma
representagdo social criada a partir de parametros subjetivos (bem-estar, felicidade,
amor, prazer, realizacdo pessoal) e também objetivos, “cujas referéncias séo a
satisfacdo das necessidades basicas e das necessidades criadas pelo grau de
desenvolvimento econdmico e social de determinada sociedade” (PEREIRA et al,,
(2012).

Os autores reiteram, assim, o fato de que apesar de haver inumeras
definigdes, ndo existe uma definicdo de qualidade de vida que seja amplamente
aceita. Porém, o grande problema existente incide no risco de haver uma

banalizagdo do assunto pelo seu uso

(...) ambiguo, indiscriminado ou oportunista como acontece, por
exemplo, com muitos politicos que prometem elevar a qualidade de
vida da populagéo langando méao de estatisticas muitas vezes irreais
para comprovar seus feitos. De um lado se tem a exploragéo
oportunista de um conceito, 0 que resulta na sua depreciagao e, de
outro, o reconhecimento de que esse conceito exprime uma meta
nobre a ser perseguida, o que resulta na preservagcdo de seu
significado e valor (Pereira et al., 2012).

Ribeiro et al. (2020) associam a qualidade de vida ao que eles chamam de
“proposito de vida”. Segundo os autores, “ter um forte senso de propdsito na vida ou
um conjunto de objetivos derivados dos valores essenciais de um individuo esta

associado a um melhor funcionamento fisico e biolégico”. Ou seja, ha correlagao
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entre o significado na vida e as dimensdes do bem-estar psicolégico. Assim, é

possivel deduzir que existe uma relagao entre estas duas variaveis.

Segundo Gomez e Caballero (2021), o conceito de qualidade de vida surgiu
no campo das ciéncias econémicas e politicas, como resultado da industrializacao e
do desenvolvimento social desigual. Assim, tais ciéncias passaram a se interessar
em medir a realidade social dos paises e a estabelecer indicadores sociais que

pudessem medir fatos relacionados ao bem estar social das populagdes.

A expressao qualidade de vida passou a aparecer nos debates publicos
oferecidos pelas ciéncias econdmicas visando refletir sobre 0 meio ambiente e sobre
as condicdoes de vida urbanos, cada vez mais afetados e sensiveis as

consequéncias da industrializagao.

Inicialmente, a mensuracéo e tal realidade foi operada por meio de dados
objetivos e quantificaveis, centrando atencdo em indicadores estatisticos
relacionados ao bem estar de uma populacdo. Assim, referia-se as condicdes
econdmicas e sociais objetivas. Como exemplo, os autores citaram a medigao feita
pela mensuragédo do PNB (Produto Nacional Bruto), o que permitiria conhecer o
valor monetario de toda riqueza gerada por um pais, ainda a renda per capita, o que

representaria a divisdo do PNB pela populagao total de um pais.

Posteriormente, o conceito de qualidade de vida evoluiu, passando de
elementos de carater material (renda), para abarcar o contexto espiritual e social.

Gomez e Caballero (2021) argumentaram que

(...) a mensuragdo do desenvolvimento de nagbes com medidas
econbmicas simples de crescimento, ndo estabelece o desenvolvi-
mento duma nagdo em termos da liberdade que os seus cidadaos
possuem, relacionando progresso social € o desenvolvimento do pais
com a capacidade de funcionar que as pessoas tém para levar o tipo
de vida que valorizam (...). O bem-estar e a QV s&o articulados as
situagcbes externas e materiais que definem as condigdes de vida,
como renda familiar, emprego, caracteristicas do bairro, moradia e
acesso aos servigos publicos (Gémez e Caballero, 2021).

Conforme observado nas teorias supracitadas, fez-se necessario que as

teorizagbes sobre qualidade de vida abarcassem a perspectiva subjetiva e uma
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analise multifatorial, pois indicadores estatisticos escapam a relatividade da

compreensao individual do que seja satisfacdo e bem-estar.

3.1 — Motivagao no trabalho

Para abordar a questao da motivagao no trabalho, foram localizadas algumas
referéncias tedricas que versam sobre essa tematica. As discussdes em torno dessa
problematica vém crescendo nas ultimas décadas, em virtude principalmente das
novas tecnologias da informagdo/comunicacdo e das reivindicagbes das
associagoes sobre a produtividade e o ambiente de trabalho, também, como essas
variaveis interferem na motivagao dos sujeitos.

Os trabalhos ora avaliados versam desde a construgdo do campo, passando
pela percepgao objetiva e subjetiva sobre o tema e de sua relagdo com a saude
integral dos individuos, bem como sobre suas relagbes com outras areas do
conhecimento, tais quais a Sociologia e a Psicologia, dentre outras. Os quatro
trabalhos localizados sao, respectivamente, dos anos de 2004, 2015, 2017, 2022.
Os trabalhos sdo pertinentes a diversos campos do conhecimento, englobando a
area de saude (Psicologia), organizacional (Administragdo, Gestao), Educacao

Fisica, dentre outras.

A relagdo entre as empresas e seus colaboradores (empregados) pode ser
descrita como de codependéncia, pois 0 mercado necessita que suas demandas
sejam desenvolvidas da melhor forma possivel, visando a produtividade e o lucro,
sempre levando em contra a relagao de custo e qualidade dos produtos produzidos
ou dos servicos realizados, a fim de alcancar as metas/resultados, enquanto que os
trabalhadores precisam estar inseridos no mercado de trabalho para prover a sua

subsisténcia e a de sua familia.

Para alcangar suas metas, as empresas precisam que seus colaboradores
(empregados) estejam motivados. Essa motivagdo passa por varios aspectos, que
vao desde a remuneragao mensal, beneficios oferecidos como plano de saude, vale
alimentagdo, bem como pela jornada de trabalho, ambiente de trabalho, satisfagéo e

realizagao pessoal, dentre outros fatores.
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A motivagédo no trabalho perpassa pela visdo humana que os empregadores
tém ou deveriam ter de seus funcionarios. Todavia, Cazelato e Brito (2017)
demostram que essa € uma preocupacao tardia, tendo sido inserida nas empresas a
partir de 1920, com a teoria das relacbes humanas, a qual atenta para a
complexidade humana e suas implicagées nas relagdes sociais nas mais diversas

esferas, dentre elas na do trabalho.

Podemos perceber, a partir do estudo de Cazelato e Brito (2017), que a
motivagdo no trabalho é subjetiva, uma vez que as variaveis que fazem com que um
sujeito se motive sdo pessoais, podendo nao fazer sentido para outro individuo, o
que faz com que, muitas vezes, as empresas tenham que empregar estimulos

diferentes para se alcangar o mesmo objetivo.

Chiavenato (apud Cazelato e Brito, 2017) classifica em trés os principais
fatores que auxiliam na motivacédo do trabalho, sdo elas a necessidade, o impulso e
o incentivo. A necessidade perpassa o desejo/demandas de suprir as suas
necessidades basicas, tais como alimentacdo, moradia e saude, dentre outras; ja o
impulso sdo os fatores que fardo com que o individuo consiga suprir suas
necessidades, basicas ou ndo. Quanto ao incentivo, esse fator esta ligado a busca
pela satisfagdo da atividade realizada. Ainda segundo esses autores, os fatores
necessidades e impulsos sao internos aos individuos, ja o incentivo é externo, uma

vez que sdo resultados de acdes externas.

Ainda segundo Cazelato e Brito (2017), varios tedricos se debrugam sobre a
analise da motivacédo do trabalho, destacando-se o Maslow, Herzberg, McGregor e
Vroom. Esses sdo os principais autores que discutem sobre motivacao no trabalho,
e suas teorias englobam desde a Administragdo, passando pela Psicologia
comportamental e a Sociologia. A interseccao dessas trés grandes areas do
conhecimento humano propiciou a esses tedricos a compreensao desse fenédmeno
do ponto de vista econdmico, organizacional, administrativo, psicoldgico e social,
dando origem a conceitos que sdo empregados em conjunto ou em separado nas
areas de recrutamento, recursos humanos e de planejamento estratégicos das
corporagdes. Para um melhor entendimento do fendmeno revisitaremos a teoria

desses tedricos de forma sucinta a partir do trabalho de Cazelato e Brito (2017).

Abraham Maslow classificou em cinco os fatores que interferem no

comportamento humano, dando origem a piramide da hierarquia das necessidades
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humanas. Na base da piramide estdo as necessidades fisioldgicas ou basicas,
passando pela seguranca, sociais, estima (status) e no topo da pirdmide a
autorrealizagdo (Martins apud Cazelato e Brito, 2017). No ambito do trabalho, as
necessidades fisioldgicas estdo relacionadas ao salario, carga horaria, descanso e
ergonomia?. A seguranca se refere as condigbes de trabalho e seguranga, quando
as necessidades sociais envolvem as relacdes inter/intrapessoal no ambiente de
trabalho. A estima ou status estdo relacionados a satisfagdo pessoal do cargo
exercido, ao plano de carreira, ao reconhecimento profissional e social e ao grau de
responsabilidade. Ja a autorrealizacao, ao crescimento pessoal, desafios laborais e

sentir-se util no ambiente laboral.

Frederick Herzberg (Martins apud Cazelato e Brito, 2017) especifica que dois
fatores influenciam na motivagdo no trabalho: higiene e motivagédo. Os fatores de
higiene vao desde as politicas da empresa, passando para condi¢gdes adequadas de
trabalho e remuneragao, até aos relacionamentos interpessoais. Quanto aos fatores
motivacionais os principais sdo conquista e reconhecimento, trabalho interessante e

desafiador.

Ja Douglas McGregor prevé que a selegcao dos colaboradores é essencial
para que a empresa possa atingir suas metas. Este autor classifica os individuos em
X e Y, sendo que os “individuos X” possuem perfis/caracteristicas que nao auxiliam
as empresas a cumprir suas metas como: pessoas preguigosas e indolentes, que
evitam o trabalho e a assumir responsabilidades; pessoas ingénuas e sem inciativa,
sendo assim, essas pessoas precisam ser mais controladas e dirigidas, o que
demandaria mais tempo por parte dos gestores e mais investimentos materiais e
humanos por parte do empregador. Ja “os individuos Y” s&o pessoas automotivadas
e autodirigidas, o que demanda menos interferéncia dos gerentes em suas
atividades laborais € menos investimento material e humano das instituicbes
contratantes, uma vez que esses sao: esforcadas e gostam de ter o que fazer,
procuram e aceitam desafios, trabalhar para eles faz parte da constituicdo natural
desses individuos e por fim sao criativas e competentes (Martins apud Cazelato e
Brito, 2017).

2 Ergonomia no trabalho é uma area de conhecimento multidisciplinar que estuda a interagdo entre os
individuos, os instrumentos e organizagao do ambiente laboral. Ver
https://beecorp.com.br/ergonomia/.
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A quarta teoria aqui discutida é a da expectativa Victor Vroom (Martins apud
Cazelato e Brito, 2017). Para esse tedrico uma pessoa s6 pode ser realmente
motivada quando consegue atribuir um valor a atividades realizadas. Essa teoria tem
trés fundamentos como base: a valéncia, que é o valor atribuido pelo sujeito a
atividade realizada; a expectanica, que € a relagcéo entre o esforgco empregado para
realizar uma agao e conseguir realiza-la; e a instrumentalidade, que é a relagéo

entre a agcéo e o resultado almejado.

3.2.1. — Fatores que influenciam na motivagao no trabalho

Os fatores que influenciam no trabalho sao intrinsecos e extrinsecos. Os
fatores de ordem intrinseca estao relacionados a necessidades fisiologicas, estando
na base da piramide de hierarquia motivacional de Maslow. Ja os extrinsecos estao
no centro dessa piramide e sao relativos a fatores sociais. Conhecer quais fatores
mais influenciam seus colaboradores é essencial para que as organizagées possam
gerir seus ativos de ordem humana, de modo que os ativos de ordem material
possam gerar lucros a curto, médio e longo prazo, sempre observando a relagéo

entre os investimentos e o lucro.

Fatores intrinsecos como a questao salarial € importante, mas ela por si sé
nédo motiva os individuos no trabalho. Ela deve estar atrelada a outros fatores, como
realizacdo pessoal, ambiente organizacional, projecdo na carreira, dentre outros.
Essa relagao € maior quando se observa os individuos com maior escolaridade e em

cargo de chefia ou assessoramento. (Chiavenato apud Cazelato e Brito, 2017)

Gondim e Silva (2004) demonstram a importdncia da compreensao do
fendbmeno motivacional para as organizagdes, principalmente a area de
recrutamento e de relacbes humanas. Os autores fazem uma relagao entre as
convergéncias das principais teorias da motivagdo acima supracitada (Maslow,
Herzburg, McGregor e Vroom), com a Psicologia organizacional e do trabalho,
demostrando a importancia dessa area do conhecimento para as organizagdes e o

bem estar emocional como fator de satisfacdo pessoal de seus colaboradores.



22

Para esses autores aplicar essas teorias nos contextos organizacionais
podem produzir agbes positivas tanto para os empregadores como para seus
colaboradores, investindo em capital humano como forma de valoragdo dos seus
trabalhadores, de modo a tornar o ambiente organizacional um local de satisfacéo
pessoal e social para esses individuos, criando um sentido de pertencimento e
valoragao social que atribui um valor social a organizagéo que vai além do seu valor

material/financeiro.

Araujo e Rodrigues (2022) fizeram um estudo de caso sobre a motivagéo no
trabalho em uma empresa de ferro e ago na cidade de Trés Rios, no Estado do Rio
Janeiro. Os autores demonstram dados que comprovam a importancia do fator
humano no desenvolvimento das organizagdes. Para embasar suas constatagbes
eles buscam aporte tedrico em autores como Chiavenato (2014), Lorando e
Sapienza, Costa (2020), Teixeira e Malagolle (2019); Desiderati et al. (2016). Esses
autores demonstram a importancia de se investir no bem-estar dos colaboradores

através de agdes motivacionais, aumentando o comprometimento desses.

A oferta de recompensas, tais quais ser reconhecido, valorizado, contribuindo
para sua realizagao profissional e pessoal, fazem com que esses sujeitos se
empenhem em suas atividades laborais, contribuindo para que as organizagdes

atinjam os seus objetivos.

O investimento em capital humano esta inserido dentro do planejamento
estratégico das organizagdes (Chiavenato, apud Araujo e Rodrigues, 2022), todavia,
as agbes motivacionais nao conseguem atingir a totalidade de todos os
colaboradores, desse modo, um investimento em um plano de capacitacido e de
carreira, bem como investimentos em palestras e programas motivacionais (Desirati

et al. apud Araujo e Rodrigues, 2022).

Na atualidade, o investimento em capital humano € um ponto de forte de
qualquer organizagao, visto que o retorno de capital e de sua multiplicagdo é uma
equacao entre os produtos produzidos, seu valor de mercado e o custo de sua
producdo. O custo de producdo na atualidade vai variar com o pre¢co da matéria
prima, gasto com mao de obra, além das despesas para manter e qualificar essa
mao de obra (Chiavenato apud Araujo e Rodrigues, 2022).
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Araujo e Rodrigues (2022) apontam a importancia da gestdo na motivagao no
trabalho, mais especificamente a da gestdo de recursos humanos, tendo o fator
humano como mola mestra para essa motivagéo, sendo a principal fung¢ao da gestao
de recursos humanos o desenvolvimento do capital humano das organizagdes. Esse
€ 0 primeiro passo para a valorizacdo dos colaboradores, uma vez que as
corporagoes, instituicbes e empresas sao resultados das agbes dos que
produzem/exercem uma fungéao laboral (Laureano e Reis, apud Araujo e Rodrigues,
2020), sendo tao importante como o investimento de capital e instrumentos que
viabilizem a producao de bens e servigos ofertados pelas organizagdes (Chiavenato,
apud Araujo e Rodrigues, 2022).

Ainda para Chiavenato,

A fungao da GP é um componente fundamental da organizagao de
hoje. Antes, a énfase era colocada no fazer corretamente as coisas
através dos métodos e regras impostos aos funcionarios para obter
eficiéncia. O salto para a eficacia veio com a preocupacgao em atingir
metas, objetivos e resultados (CHIAVENATO apud ARAUJO E
RORIGUES, 2022).

O capital humano atualmente é o ativo mais valioso das organizacdes, uma
vez que, sem ele, as empresas ndo conseguiriam alcancar as suas metas e
objetivos. O clima organizacional é responsavel pela qualidade de vida dos seus
colaboradores, sendo a motivagdo um dos fatores que interferem no clima

organizacional. O clima organizacional poder ser compreendido como

(...) a percepcéo formal ou informal de politicas, praticas, agdes e
procedimentos organizacionais, sendo um fator de influéncia na
eficiéncia dos resultados, bem como na conduta das pessoas que
fazem parte de uma organizagédo. Destaca-se que, nas organizagdes
com um clima organizacional favoravel, as atividades tornam-se mais
confortaveis e faceis, produzindo maior satisfagdo no trabalho e
obtendo maior potencial dos trabalhadores (SANTOS E PARANHOS
apud ARAUJO E RODRIGUES, 2022).

Através desse estudo aplicado, Araujo e Rodrigues (2022) puderam observar

in loco como as relagdes interpessoais e intrapessoais impactam na motivagéo no
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trabalho, levando em conta as principais teorias sobre a tematica, comprovando que,
para que a motivacao surta efeito duradouro em uma corporagao, € necessario que
as acgdes sejam permanentes e sistémicas, e que o nivel de motivagdo dos
colaboradores influencie diretamente em seu comportamento no ambiente de
trabalho e nas relacdes inter e intrapessoal nesse contexto, impactando diretamente
sobre a producao e qualidade dos produtos e servigcos ofertados.

Vasconcelos (2015) faz uma analise comparativa sobre motivacéo entre a
iniciativa privada e o setor Publico em duas escolas. A pesquisa da referida autora
versava sobre um questionario que tinha cinco perguntas relacionadas a
professores/as sobre a motivagdo no trabalho. As perguntas, que eram de multipla
escolha, foram as seguintes: Na atualidade, quais as necessidades humanas o
trabalho mais te satisfaz? O que mais se satisfaz no trabalho? Vocé considera seu
salario adequado a sua fung¢ao? O que o deixa desanimado em seu dia a dia no
trabalho? Para uma melhor visdo sobre o fendmeno da motivacdo nesses dois
cenarios, produzimos a tabela 1 abaixo, comparando as respostas com maior

porcentagem.

Tabela 1: Comparagdo motivacional entre uma empresa pubica X empresa Privada

Motivagéo no trabalho Assertivas Publica% | Privada%
Na atualidade, quais necessidades | Basica de Subsisténcia 32% 18%
humanas o trabalho mais te satisfaz?
Autorrealizagao 53% 36%
Autoestima 15% 46%
Salario 45% 50%
O que mais se satisfaz no trabalho? Ambiente de Trabalho 33% 20%

Equipe 22% 30%
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*Vocé entende que sua motivacao Salario - 27%
para o trabalho esta geralmente mais
vinculada com: Tarefas Desafiadoras - 64%
Ambiente de Trabalho - 9%
Vocé considera seu salario adequado Sim 67% 80%
a sua fungao?
Nao 33% 20%
O que deixa desanimado em seu dia- | Ambiente de Trabalho 20% 20%
a-dia no trabalho?
Comportamento 70% 60%
Condig¢des de Trabalho 10% 20%

Fonte: Tabela confeccionada pelo autor a partir do trabalho de Vasconcelos, 2015
*A autora ndo apresentou os dados da pergunta 3 em relagdo as escolas privadas.

Percebe-se que apesar de as questdes mais importantes para a motivagao no
trabalho coincidirem em algumas respostas, o percentual de satisfacao difere de
uma instituicdo para outra. A questao salarial € mais importante nos dois contextos
para a motivagao no trabalho, havendo algumas discrepancias, dado que nos dois
cenarios apresentados o publico alvo da pesquisa n&o relaciona a questao salarial a
subsisténcia basica, estando mais relacionada a autorrealizagao e a autoestima, que

sao fatores interpessoais para a motivagao do trabalho.

Podemos inferir que a motivagdo no trabalho reflete um conjunto de agdes,
estando relacionada a uma complexa relacdo de fatores: econdmicos, sociais,
culturais, intra e interpessoal, conforme demonstrado pelos tedricos no inicio dessa
segao, no qual alguns se sobressaem mais que outros, dependendo do modelo
organizacional e dos sujeitos inseridos nesses contextos. Isso incide no ato de
produzir, no indice de satisfacdo pessoal e social nos individuos que compde uma
corporagao, produzindo o capital humano necessario para que esta possa alcangar
suas metas e objetivos. O fator primordial da motivagdo no trabalho é a satisfagao
das necessidades basicas e sociais, fator esse que esta contido nas teorias de todos
os autores aqui citados e na base e no centro da tabela motivacional de Maslow
(apud Cazelato e Brito, 2017). Nesse sentido, a motivagdo no trabalho é um dos

fatores que ira influenciar diretamente a qualidade de vida.

3.2 — Aplicagédo de QVT em empresas e seus resultados
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Os trabalhos que versam sobre qualidade de vida no trabalho correspondem
as seguintes areas do saber: Administracdo, Engenharia de produgao, Ciéncias
contabeis, Ciéncias econbmicas e Ciéncias da Administracdo. Os trabalhos foram
publicados nos anos de 2006, 2010, 2017, 2019 e 2024. Os trabalhos localizados
versam sobre experiéncias praticas com Qualidade de vida no trabalho (3 trabalhos),
outros abordam o estado da arte da produgao sobre motivagao e qualidade de vida
no trabalho (2 trabalhos).

Inicialmente sera dada relevancia aos trabalhos que sondam o alcance e
eficacia da aplicagao dos principios de qualidade de vida no trabalho em empresas
diversas. O primeiro trabalho, de Braga (2006), examina o grau de aplicagdo dos

principios QVT na empresa Forno Magico.

A empresa Forno Magico Industria e Comércio de Biscoitos LTDA comegou
as suas atividades no ano de 1993 fabricando artesanalmente biscoitos caseiros
feitos com produtos 100% naturais, que paulatinamente chegaram a venda em

grande escala.

A empresa iniciou com a venda de biscoitos no varejo, tendo como
compradores algumas padarias locais. Com o aumento da demanda, os negocios
foram se expandindo. O crescimento das vendas abriu as portas para os
supermercados, 0 que exigiu a substituicdo da lanchonete, onde os produtos eram
confeccionados, por uma fabrica. Com seus préprios recursos, foram adquiridas
maquinas modernas adaptadas as necessidades especificas do processo de
fabricacao, que possibilitaram a padronizagdo e o aumento da producgao sem alterar
a qualidade e o sabor dos biscoitos. A empresa gera

(...) 52 empregos diretos. Séo eles: 4 auxiliares de escritério, um
diretor de produgao, um diretor, 25 funcionarios da produgédo, um
supervisor de vendas, 4 vendedores, 12 promotores e 4 motoristas.
Seus produtos sdo encontrados em todas as redes de
supermercados em Brasilia/DF e em mais de 400 clientes menores
entre padarias e mercearias, nos supermercados Extra, Pao de
Acucar e Carrefour em Goiania/GO e no Extraem Belo Horizonte/MG
(BRAGA, 2006).
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O objetivo principal da pesquisa foi avaliar a QVT dos funcionarios da
empresa supracitada, seguido da identificacdo de possibilidades na melhoria da
qualidade de vida no trabalho através da analise do resultado de um questionario
aplicado, pautando-se na comparagao das ideias em relagdo ao assunto abordado
entre os funcionarios com as do sécio entrevistado. Consistiu também em uma
demonstracdo para a empresa de como a qualidade de vida é importante em uma
organizacgao e como elainfluencia direta ou indiretamente na vida das pessoas tanto

profissionalmente como na esfera pessoal.

Os aspectos organizacionais observados a fim de mensurar a qualidade de
vida no trabalho referiram-se a: 1) a imagem interna da empresa junto aos
funcionarios — a empresa passa uma credibilidade positiva junto aos seus
funcionarios (assim como repassa ao publico externo com a oferta de seus produtos
e servigos?), obtendo uma resposta positiva dos colaboradores; 2) quanto a
oportunidade de treinamentos e desenvolvimento profissional — a empresa oferece
oportunidades de treinamento na area de vendas, produgéo, geréncia e diretoria; 3)
quanto a melhora nos processos de trabalho e novas tecnologias — a empresa
renova as tecnologias e oferece treinamento aos seus funcionarios; no caso tratado,
a tecnologia n&do molda o processo de trabalho, o processo de trabalho adequa a
maquinaria ao processo de trabalho da empresa; 4) quanto a participagao dos
funcionarios nas decisbes da empresa — os funcionarios compdéem comités de
decisdo, ou seja, a empresa se mostra aberta a novas ideias, a reclamacgoes e a
discussdes sobre a rotina laboral; 5) quando a avaliagdo de desempenho — os
funcionarios sdo submetidos a uma avaliacdo multifatorial, ou seja, cada sujeito
porta desempenho maior em determinada area, ou seja, um sujeito pode nao vender
tanto quanto outro, mas possui capacidade organizacional maior, significando que os

individuos sao avaliados segundo as suas capacidades e virtudes maiores.

Ja os aspectos bioldgicos

(...) estdo relacionados a questdes que dizem respeito ao estado de
saude em que as pessoas se encontram dentro de uma organizagéo
(...). ha necessidade de melhorias e inovagdes sobre esse aspecto: o
cuidado da integridade fisica através da ergonomia que possibilita
boas condi¢bes de trabalho, o tratamento de doengas (cuidado geral
com a saude), a propria alimentagcéo (BRAGA, 2006).
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O autor expressa que a empresa preza pela ergonomia, significando que todo
0 espago é pensado e construido visando a fluidez, facilitando a circulacéo de
pessoas e de informagdes. O estado geral de saude dos colaboradores esta em bom
estado, pois a empresa oferta convénio de saude aos funcionarios. A empresa
disponibiliza café da manh3, almogo e lanche. O unico ponto negativo € a auséncia
de ginastica laboral e de alongamentos ao longo do expediente.

Os aspectos psicologicos condizem com

(...) o espirito de equipe e coleguismo na empresa, da confianga, dos
salarios e beneficios percebidos, do clima organizacional, das
oportunidades dadas pela empresa (...), enfim de uma série de
pontos os quais influenciarao a pessoa tanto em sua vida profissional
como pessoal de forma psicolégica podendo entdo afetar sua
autoestima e o seu bem-estar (BRAGA, idem).

Os colaboradores da empresa afirmaram que, na empresa, havia um
clima amistoso e amigavel entre funcionarios. “Todos na empresa
conversam entre si, distraem-se com brincadeiras, apelidos,
expressam opinides, discutem sobre os mais diversos assuntos,
inclusive os de trabalho e pessoais, tudo isso sem ofensas e

desrespeitos” (BRAGA, idem).

Os aspectos sociais dizem respeito ao investimento em convénios, visando
proporcionar distragcdes por parte da empresa acdes realizadas em prol da
realizagao profissional e pessoal, enfim, eles melhorardo a percepcao de bem-estar
para as pessoas € como consequéncia a influéncia direta ou indireta na

produtividade e nos resultados obtidos pela empresa.

Nesse sentido, a empresa fornecia convénio com um clube recreativo. Além
disso, trimestralmente ofertava confraternizacdo aos seus funcionarios,
proporcionando encontro na prépria sede ou em chacaras ou no clube recreativo.
Havia ainda as confraternizagdes tradicionais de Sao Jodo e de Natal, ou por

ocasiao do aniversario de algum colaborador.

Moreira (2010) teve a intencao de situar o leitor sobre o atual estado da arte
da qualidade de vida no trabalho. Para tanto, ao autor analisou 18 artigos completos,
publicados em revistas de administragao, anais de congressos de administragcéo e

de engenharia de produgéo. Os resultados ratificaram que a utilizagdo do modelo de
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Walton e de Hackman e Oldham sao as referéncias mais comuns para suporte

tedrico de pesquisas sobre qualidade de vida no trabalho.

Santos (2017) pretendeu analisar a qualidade de vida no trabalho como
instrumento motivacional no meio organizacional, utilizando além da base teodrica,
uma pesquisa de diagndstico, baseada no instrumento de avaliagédo do Potencial
Motivador do Trabalho proposto por Hackman e Oldham, aplicado na Empresa

Cemig de Governador Valadares.

Segundo Santos (2017),

A Cemig € um dos mais sélidos e importantes grupos do segmento
de energia elétrica do Brasil, participando em mais de 231 empresas,
além de consércios e fundos de participagdo. Suas acdes sao
negociadas nas Bolsas de Valores de Sao Paulo, Nova York e Madri.
Hoje a empresa € uma referéncia na economia global, reconhecida
por sua atuagao sustentavel. Ha 17 anos consecutivos, faz parte do
Dow Jones Sustainability World Index (DJSI World). O Grupo Cemig
€ reconhecido também pela sua dimensdo e competéncia técnica,
sendo considerado a maior empresa integrada do setor de energia
elétrica do Brasil. Em Minas Gerais, responde por 96% da area de
concessao, com 8,12 milhdes de consumidores, em 774 municipios.
E, ainda, a maior fornecedora de energia para clientes livres do Pais,
com 25% do mercado, e um dos maiores grupos geradores,
responsavel pela operacdo de 120 usinas (sendo, 86 hidrelétricas, 3
térmicas e 32 edlicas), com capacidade instalada de 8.5 Gigawatts. A
atuagcdo da Cemig estende-se a 22 estados brasileiros, além do
Distrito Federal. Tornou-se controladora da Light, ampliando
participagcdo na distribuidora que atende o Rio de Janeiro e outras
cidades fluminenses. Também possui participacdo em uma empresa
transmissora de energia elétrica (Taesa), investimentos no segmento
de gas natural (Gasmig), energias renovaveis (Renova),
telecomunicagdes (Cemig Telecom) e eficiéncia energética
(Efficientia) (Santos, 2017).

Verifica-se que a Cemig € uma empresa de grande porte, dadas as
caracteristicas expressas pelo autor. Sua pesquisa consistiu em aplicar um
questionario, pautado nos indicadores de Hackman e Oldham. Os indicadores
permite-nos avaliar o que é conceituado como “potencial motivador no trabalho”.
Trata-se de varios conjuntos de questionarios que permite-nos observar o grau de
satisfacdo dos colaboradores com o seu trabalho, a exemplo das secdes 1 e 2

expressas abaixo:
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Tabela 2. Nivel de satisfacdo sobre a atividade laboral dos colaboradores

SECAO 1 (Hackman e Oldham, 1974)

Q1) Qual é o nivel de autonomia existente no seu trabalho? Isso é, até que ponto lhe é
permitido decidir a maneira de realizar suas tarefas?

Q2) O quanto vocé desenvolve em seu trabalho atividades do inicio ao fim? Isso é, uma
atividade que possui inicio e fim 6bvio? Ou é apenas uma etapa de uma atividade, finalizada
por outras pessoas ou maquinas?

Q3) Qual o nivel de variedade presente no seu trabalho? Isso &, até que ponto o trabalho Ihe
exige realizar tarefas diferentes, que requerem habilidades distintas?

Q4) De um modo geral, 0 quao significante ou importante é o seu trabalho? Isso é, o
resultado do seu trabalho influencia na vida ou no bem-estar de outras pessoas?

Q5) O quanto voceé recebe informacoes sobre o seu desempenho no trabalho? Isso &, vocé
tem conhecimento se o seu trabalho tem sido bem executado-através de algum "feedback"
que colegas de trabalho ou supervisores fornecem?

Fonte: Hackman e Oldham apud Santos (2017)

Tabela 3. Grau de Complexidade da Atividade Laboral dos Colaboradores

SECAO 2 (Hackman e Oldham, 1974)
Q6) Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas ou de alto-nivel.
Q7) Meu trabalho € organizado de forma a nao me possibilitar a realizacao de atividades
completas, do inicio ao fim.
Q8) O simples fato de realizar o trabalho me proporciona muitas chances para compreender
0 quao bem eu venho o fazendo.
Q9) O trabalho é bastante extenso e repetitivo.
Q10) A qualidade com a qual realizo o meu trabalho pode afetar muitas pessoas.
Q11) Em meu trabalho nao tenho nenhuma oportunidade de tomar iniciativas ou decisoes.
Q12) Em meu trabalho tenho a oportunidade de terminar as atividades que iniciei.
Q13) Meu trabalho fornece poucas informagbes sobre o desempenho com o qual eu o
realizo.
Q14) Em meu trabalho possuo independéncia e liberdade para realiza-lo da forma que eu
preferir.
Q15) Meu trabalho em si hao é muito importante ou significante para a empresa de forma
global.

Fonte: Hackman e Oldham apud Santos (2017)

A sondagem das informagdes coletadas depende de calculos matematicos e
cuidadosa analise. Os questionarios foram aplicados a vinte colaboradores, dos
quais 13 eram homens e 7 eram mulheres. De acordo com as informacdes

angariadas, 9 (45%) dos colaboradores encontram-se insatisfeitos, e 11 (55%)
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satisfeitos. Ou seja, pode-se afirmar que a maior parte da populacéo alvo esta na

faixa de satisfacao.

Infere-se também que a satisfagdo varia com a idade, ou seja, a média de
idade dos colaboradores satisfeitos (43,81 anos) é maior que média geral (39,8
anos) e a dos insatisfeitos (34,8 anos). o Potencial Motivador do Trabalho Geral foi
satisfatério, pois estimou-se acima de 66,67%, indicando que o trabalho exercido é
significativo. Porém, trés dimensdes (Variedade, Identidade, Autonomia) estiveram
abaixo do referencial indicado por Hackman e Oldham, sendo classificados por

insatisfatorios (estando abaixo de 65% na avaliagéo dos colaboradores).

Silva e Moraes (2019) analisaram as a¢des que uma determinada empresa
desenvolvia com a finalidade de proporcionar o vem estar de seus colaboradores.
Como método de pesquisa realizar a aplicagao de questionario com a responsavel
pelo setor de desenvolvimento humano e organizacional — DHO. Para a confecgao
do instrumento de coleta de dados, as autoras utilizaram o modelo de QVT de
Walton. Esse modelo observa fatores como: compensacédo justa e adequada,
condi¢gdes de seguranga e saude no trabalho, utilizagdo e desenvolvimento de
capacidades, oportunidades de crescimento e seguranga, integracdo social na

organizagao e garantias constitucionais (Walton apud Silva e Moraes, 2019).

A pesquisa demostrou que de um modo geral a empresa possui uma politica
de promogao de qualidade de vida, a qual, segunda a gestora, a maioria dos seus
colaboradores estdo satisfeitos. Todavia, gostariamos de destacar que embora a
corporagdo em tela tenha uma politica de QVT, ndo necessariamente seus

colaboradores estao satisfeitos.

Silva e Moraes (2019) apontam o nivel de satisfagdo com base nos dados
fornecidos pela gestora DHO e da analise da politica de promog¢ao de qualidade de
vida. Entretanto, para que possamos realmente comprovar os efeitos da politica de
promocdo de qualidade de vida de uma empresa € imprescindivel escutar seus
colaboradores, uma vez que ter a politica ndo € sinénimo de aplicagao e resultados
para os individuos que a ela é direcionado, e mesmo com a sua aplicagao o produto
desta pode ser positivo e negativo, uma vez que ha fatores motivacionais que

interferem.
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Em um estudo bibliografico, Amaral (2024) buscou fazer um levantamento
sobre as principais teorias motivacionais com o intuito de compreender a motivagao
no ambiente de trabalho. Essa tematica ja foi discutida acima na se¢ao 4.3, na qual
pudemos observar as questdes intrinsecas e extrinsecas, intra e interpessoal, que
influenciam a motivacdo no trabalho, bem como os principais fatores que auxiliam
para o bem estar no ambiente organizacional e satisfagdo pessoal dos

colaboradores de uma organizagéo.

4. METODOLOGIA

O trabalho detém carater qualitativo e porta um carater exploratério e

descritivo. Segundo Gil (2002), a pesquisa exploratéria

(...) ttm como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir
hipéteses. Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo
principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuigcbes.
Seu planejamento é, portanto, bastante flexivel, de modo que
possibilite a consideracdo dos mais variados aspectos relativos ao
fato estudado. Na maioria dos casos, essas pesquisas envolvem: (a)
levantamento bibliografico; (b) entrevistas com pessoas que tiveram
experiéncias praticas com o problema pesquisado; e (c) andlise de
exemplos que "estimulem a compreensao” (Gil, 2002).

Nosso material agrega em seu escopo bibliografico, questdes tedricas, mas
também experiéncias praticas com aplicacdo de principios de QVT (qualidade de
vida no trabalho). A pesquisa também porta carater descritivo porque “tém como
objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populagéo ou
fendmeno ou, entado, o estabelecimento de relagbes entre variaveis” (GIL, 2002, p.
42). Objetivou-se examinar a relagdo entre a aplicagado dos principios de QVT nas
empresas e a elevacao do bem-estar dos funcionarios e, se ha, em consequéncia,

relacdo com o aprimoramento do desempenho da empresa.

Para compor o corpus da pesquisa empreendemos uma busca no Google no
més de dezembro de 2024, utilizando as seguintes palavras-chave: qualidade de
vida, qualidade de vida no trabalho e motivagdo no trabalho, seguidos do termo

“pdf”. Selecionamos 5 trabalhos decorrentes de cada busca por palavra-chave, o
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que totalizou cerca de 15 trabalhos de carater diverso: artigos académicos,
monografias, livros, materiais em PowerPoint, documentos de governo, de
abrangéncia nacional e internacional, redigidos em lingua portuguesa. Depois disso,
numeramos os trabalhos a fim de facilitar a leitura e sistematizagao das informacoes

mais relevantes e elucidativas da questao.

5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os trabalhos arrolados nos permite compreender que ndo ha consenso sobre
como mensurar adequada e integralmente o que é uma boa qualidade de vida.
Havera os indicadores objetivos, a perspectiva subjetiva, a psicolégica, a biomédica,
a relativista e a holistica sdo possibilidades de abordagem da problematica. Cabe
aquele que observa calibrar o olhar académico para estimar o que € qualidade de

vida para determinado agrupamento social ou organizagao.

Cumpre ressaltar que quando o conceito € apropriado pela midia e pelo senso
comum, corre-se o risco de simplifica-lo ou de ser lido erroneamente. A exemplo da
nogao equivocada de que a qualidade de vida depende da adogéo de bons habitos a
serem cultivados pelos sujeitos — o0 que torna um fenédmeno multifatorial e estrutural

em algo portador de carater individual, resultante da “falta de vontade”.

Os tedricos avaliados nesta secao tém enfoques variados para trabalhar a
nocado de qualidade de vida. Pautando-se na teoria de Schalock e Verdugo, a
CERCINA (2012) fundamentou a discusséao sobre qualidade de vida em quatro eixos
estruturantes quais sejam: o desenvolvimento pessoal, o bem-estar, a inclusgo
social, e o empowerment, ou seja, a qualidade de vida engloba uma questao

multifatorial ampla.

Ja Almeida (2012) afirmou que o conceito de qualidade de vida esta em
continuo processo de desenvolvimento. Trata-se de uma area de pesquisa recente,
encontrando-se em processo de afirmacdo de fronteiras e conceitos; assim,
definicbes sobre o termo seriam comuns, mas nem sempre concordantes.O conceito
gera preocupacao dos mais variados campos do conhecimento humano, seja da

area econdmica, social, biologica, politica e médica. Todavia esse conceito foi
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capturado pelo senso comum, que se apossou desse objeto de modo a resumir
melhoras ou um alto padrao de vida e bem-estar na vida das pessoas, sejam elas de

ordem econdmica, social ou emocional.

Almeida et al. (2012) compreendeu que a qualidade de vida pode ser inferida
pela maneira como as pessoas vivem, sentem e compreendem seu cotidiano,
envolvendo, portanto, saude, educagao, transporte, moradia, trabalho e participacao

nas decisdes que lhes dizem respeito.

Essa abordagem indica que ha expectativas provaveis de um sujeito ou de
determinada sociedade em relacéo a definigdo do que seja conforto e bem-estar. Tal
definicdo dependera das condigdes historicas, ambientais e socioculturais de
determinado grupo, ou seja, o entendimento e a percepgéo sobre qualidade de vida,

indicando, nessa abordagem, que sao relativos e variaveis.

Assim, compreende-se que o conceito de qualidade de vida ndo € unico e
nem definitivo, mas se pode estabelecer elementos para pensar nessa nogao
enquanto resultante de indicadores obijetivos (sociais/estatisticos) ou subjetivos (a

partir da visdo que os sujeitos tém e constroem sobre o0 seu meio social).

Pereira et al. (2012) escreveram que ha imprecisao conceitual quando se fala
sobre qualidade de vida, pois ha ampla quantidade de areas/campos do
conhecimento que abordam a tematica, como também ha usos politicos no ambito
de tais discussdes. Os autores afirmaram que a forma como é abordada e os
indicadores adotados estao concatenados aos interesses cientificos e politicos de
cada estudo e area de investigacdo, como também das possibilidades de

operacionalizagao e avaliagao.

Pereira et al. (2012) retomaram algumas abordagens de referéncia sobre
qualidade de vida, quais sejam: a abordagem socioecondmica, a psicolégica, a

biomédica e a holistica.

Os estudos na area socioeconOmica se propuseram a elencar os indicadores
sociais sem fazer relagdes diretas com a qualidade vida, ou seja, utilizaram algumas
caracteristicas tais como a escolaridade, a auséncia de sintomas de doencgas, as

condi¢gdes de moradia como indicadores de qualidade de vida, sem investigar os
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sentimentos/percepcdes das pessoas envolvidas imersas em tais indicadores. A
abordagem socioecondmica da qualidade de vida passa a ser alvo de criticas por

desconsiderar a perspectiva subijetiva.

A perspectiva psicolégica consistiu em sondar as reagbes subjetivas de um
individuo as suas vivéncias, logo, partia-se primeiramente da experiéncia direta da
pessoa cuja qualidade de vida estivesse sob analise, indicando como um povo
avalia sua propria existéncia, felicidade e satisfagdo. Tal linha de pensamento foi
considerada limitada, pois essa abordagem considerava a qualidade de vida apenas
enquanto aspecto subjetivo/pertencente a pessoa, desconsiderando o contexto

ambiental em que o sujeito estivesse inserido, destacando a sua insuficiéncia.

A abordagem meédica trata da questdo de oferecer melhores condigdes de
vida aos enfermos. Na literatura médica, o termo qualidade de vida é associado a
diversos significados, mas grosso modo incide em conceitos relacionados a
avaliagao subjetiva do paciente e ao impacto de saude na capacidade de se viver
plenamente.

A abordagem holistica compreende a qualidade de vida como uma
representagdo social criada a partir de parametros subjetivos (bem-estar, felicidade,
amor, prazer, realizacdo pessoal) e também objetivos, cujas referéncias sédo a
satisfagdo das necessidades basicas e das necessidades criadas pelo grau de

desenvolvimento econdmico e social de determinada sociedade.

Os autores reiteram, assim, o fato de que apesar de haver inumeras
definigbes, ndo existe uma definicdo de qualidade de vida que seja amplamente
aceita. Porém, o grande problema existente incide no risco de haver uma
banalizacdo do assunto pelo seu uso ambiguo, indiscriminado ou oportunista pela
classe politica, que promete elevar a qualidade de vida da populacao langando mao

de estatisticas muitas vezes irreais para comprovar seus feitos.

Ribeiro et al. (2020) aglutinaram a qualidade de vida ao que eles chamaram
de “propdsito de vida”. De acordo com os autores, ter um forte senso de propdsito na
vida esta associado a um melhorfuncionamento fisico e bioldgico”. Significando que
ha correlagao entre o significado na vida e as dimensdes do bem-estar psicolégico.
Assim, deduz-se que existe uma relagcédo entre estas duas variaveis.
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Segundo Gomez e Caballero (2021), o conceito de qualidade de vida surgiu
no campo das ciéncias econdmicas e politicas em decorréncia da industrializagao da
desigualdade. Sendo assim, essas ciéncias passaram a se interessar a tentar
mensurar/comprar a realidade social dos paises e estabelecer indicadores sociais

que pudessem medir fatos relacionados ao bem-estar social das populagdes.

Inicialmente, a mensuracao de tal realidade foi operada por meio de dados
objetivos e quantificaveis, centrando atencdo em indicadores estatisticos
relacionados ao bem-estar de uma populagao. Referia-se as condi¢gdes econémicas
e sociais objetivas. Como exemplo, os autores citaram a medicdo feita pela
mensuragao do PNB (Produto Nacional Bruto), o que permitiria conhecer o valor
monetario de toda riqueza gerada por um pais, ainda a renda per capita, 0 que
representaria a divisdo do PNB pela populagéo total de um pais. Mediante a analise
de tais compreensdes tedricas sobre a qualidade de vida, compreende-se que a
analise objetiva e subjetiva, de carater multifatorial, € fundamental para o

esclarecimento da tematica.

No que se refere ao conceito de motivacéo no trabalho, nota-se também que
ha varios fatores que podem interferir no grau de motivagao de um grupo. Assim
como a nogao simplista socioecondmica da qualidade de vida, compreende-se
muitas vezes que o trabalhador motivado € aquele “que recebe mais”. A motivagao
no trabalho vai desde a valorizagc&do do trabalhador, da identidade de seu trabalho,
da sua participacdo em processos decisorios as condigdes adequadas de realizacao
de sua atividade e outras questées de ordem material. Infere-se assim, que a analise
multifatorial € indispensavel a compreensao da problematica chamada motivagao no

trabalho.

O estudo de Cazelato e Brito (2017) indicou que a motivagao no trabalho é
subjetiva, uma vez que as variaveis que fazem com que um sujeito se motive séo
pessoais, podendo nao fazer sentido para outro individuo, desse modo, as empresas
tenham que empregar estimulos diferentes para se alcangar um patamar de

motivacao.

Utilizando Chiavenato, Cazelato e Brito (2017) classificaram em trés os
principais fatores que auxiliariam na motivagdo do trabalho, dentre os quais: a
necessidade, o impulso e o incentivo. A necessidade perpassaria o desejo de suprir

as suas necessidades basicas \Qalimentagdo, moradia e saude; o impulso faz
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referéncia aos fatores que fardo com que o individuo consiga suprir suas
necessidades, basicas ou nao; o incentivo esta ligado a busca pela satisfacdo da
atividade realizada. Ainda segundo esses autores, os fatores necessidades e
impulsos sao internos aos individuos, ja o incentivo € externo, uma vez que sao

resultados de agdes externas.

Ainda segundo Cazelato e Brito (2017), varios tedricos se debrugam sobre a
analise da motivacao do trabalho, podendo ser destacado o Maslow, o Herzberg, o
McGregor e o Vroom.

Abraham Maslow classificou em cinco os fatores que interferem no
comportamento humano, dando origem a piramide da hierarquia das necessidades
humanas. Na base da piramide estdo as necessidades fisioldgicas ou basicas,
passando pela seguranga, sociais, estima (status) e no topo da piramide a
autorrealizagcdo. No ambito do trabalho, as necessidades fisiologicas estéo
relacionadas ao salario, carga horaria, descanso e ergonomia. A seguranga se
refere as condi¢cdes de trabalho e seguranca, quando as necessidades sociais
envolvem as relagdes inter/intrapessoal no ambiente de trabalho. A estima ou status
estao relacionados a satisfagcao pessoal do cargo exercido, ao plano de carreira, ao
reconhecimento profissional e social e ao grau de responsabilidade. Ja a
autorrealizagdo, ao crescimento pessoal, desafios laborais e sentir-se util no

ambiente laboral.

Frederick Herzberg especificou que dois fatores influenciam na motivagéo no
trabalho: higiene e motivagdo. Os fatores de higiene vao desde as politicas da
empresa, passando para condi¢des adequadas de trabalho e remuneragéo,
chegando relacionamentos interpessoais. Quanto aos fatores motivacionais os

principais sdo conquista e reconhecimento, trabalho interessante e desafiador.

Douglas McGregor previu que a selegao dos colaboradores é essencial para
que a empresa possa atingir seus objetivos. O autor classificou os individuos em X e
Y. Os “individuos X” possuem perfis/caracteristicas que n&do auxiliam as empresas a
cumprir suas metas, pois sdo pessoas preguigosas e indolentes, que evitam o
trabalho e a assumir responsabilidades; pessoas ingénuas e sem inciativa, sendo
assim, tais individuos precisam ser mais controlados e dirigidos, o que demandaria
mais tempo por parte dos gestores e mais investimentos materiais € humanos por

parte daquele que emprega. Os ‘“individuos Y” sdo pessoas automotivadas e
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autodirigidas, o que demanda uma menor interferéncia dos gerentes em suas
atividades laborais e menor investimento material e humano das instituicoes
contratantes, uma vez que esses individuos sédo esforgcados e gostam de ter o que
fazer, procuram e aceitam desafios, trabalhar para eles faz parte da constituicao

natural desses individuos e por fim s&o criativas e competentes

A quarta teoria discutida pelos autores supracitados é a da expectativa Victor
Vroom. Para esse tedrico uma pessoa s6 pode ser realmente motivada quando
consegue atribuirum valor a atividades realizadas. Essa teoria tem trés fundamentos
como base: a valéncia, que € o valor atribuido pelo sujeito a atividade realizada; a
expectanica, que é a relagado entre o esforco empregado para realizar uma acéo e
conseguir realiza-la; e a instrumentalidade, que é a relagdo entre a agédo e o

resultado almejado.

Ainda no que diz respeito ao fator motivagdo no trabalho, Araujo e Rodrigues
(2022) fizeram um estudo de caso sobre a tematica em uma empresa de ferro e ago
na cidade de Trés Rios, no Estado do Rio Janeiro. Demonstraram dados que

comprovam a importancia do fator humano no desenvolvimento das organizagdes.

A chamada oferta de recompensas, tais como ser reconhecido, valorizado,
contribuindo para sua realizacao profissional e pessoal, faz com que os individuos
se empenhem mais em suas atividades laborais, contribuindo para que as
organizacgdes atinjam os seus intentos. O investimento em capital humano esta
inserido dentro do planejamento estratégico das organizagdes, porém, as agdes
motivacionais nao conseguem atingir a totalidade de todos os colaboradores, desse
modo, um investimento em um plano de capacitagdo e de carreira, bem como

investimentos em palestras e programas motivacionais sdo essenciais.

Na atualidade, o investimento em capital humano é crucial a qualquer
organizacao, visto que o retorno de capital e de sua multiplicagdo € uma equacao
entre os produtos produzidos, seu valor de mercado e o custo de sua produgao. O
custo de producgéo na atualidade vai variar com o pregco da matéria prima, gasto com
mao de obra, além das despesas para manter e qualificar essa mao de obra

Araujo e Rodrigues (2022) explicitaram a importancia da gestdo na motivacao
no trabalho, tendo o fator humano como recurso fundamental para essa motivagao,

sendo a principal funcdo da gestdo de recursos humanos o desenvolvimento do
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capital humano das organizagdes. Esse € o primeiro passo para a valorizagao dos
colaboradores, uma vez que as corporagdes, instituicoes e empresas séo resultados
das agdes dos que produzem/exercem uma funcgao laboral, sendo tdo importante
como o investimento de capital e instrumentos que viabilizem a producao de bens e

servigos ofertados pelas organizagdes.

O capital humano atualmente é o ativo mais valioso das organizagbes, uma
vez que, sem ele, as empresas nao conseguiriam alcancar as suas metas e
objetivos. O clima organizacional é responsavel pela qualidade de vida dos seus
colaboradores, sendo a motivagdo um dos fatores que interferem no clima

organizacional.

Através desse estudo aplicado, Araujo e Rodrigues (2022) puderam observar
em um contexto empresarial como as relagdes interpessoais e intrapessoais
impactam na motivagdo no trabalho, levando em conta as principais teorias sobre a
tematica, comprovando que, para que a motivagao surta efeito duradouro em uma
corporagao, € preciso que as acgdes sejam permanentes e sistémicas, para que o
nivel de motivagao dos colaboradores influencie diretamente em seu comportamento
no ambiente de trabalho, impactando diretamente sobre a produgao e qualidade dos

produtos e servigos ofertados.

O trabalho de Vasconcelos (2015) consistiu em uma analise comparativa
sobre motivagdo entre a iniciativa privada e o setor publico em duas escolas. A
pesquisa da referida autora versava sobre um questionario que tinha cinco
perguntas relacionadas a professores/as sobre a motivacdo no trabalho. As
perguntas, que eram de multipla escolha, foram as seguintes: Na atualidade, quais
as necessidades humanas o trabalho mais te satisfaz? O que mais se satisfaz no
trabalho? Vocé considera seu salario adequado a sua funcao? O que o deixa

desanimado em seu dia a dia no trabalho?

Diante disso, infere-se que apesar de as questdes mais importantes para a
motivagdo no trabalho coincidirem em algumas respostas aos questionarios
construidos pela pesquisadora, o percentual de satisfacao difere de uma instituicao
para outra. A questdo salarial € mais importante nos dois contextos para a
motivagdo no trabalho, havendo algumas discrepancias, pois nos dois cenarios

apresentados o publico alvo da pesquisa nao relaciona a questio salarial a
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subsisténcia basica, estando mais relacionada a autorrealizagao e a autoestima, que

sao fatores interpessoais para a motivacao do trabalho.

No ambito dos estudos sobre qualidade de vida no trabalho, percebe-se a
aplicagao de questionarios classicos em empresas privadas a fim de sondar o grau
de satisfagdo dos colaboradores com a sua empresa. Desse modo, o quesito
qualidade de vida e a questdo do aspecto motivacional aparecem entremeados
nessa forma de abordagem. Porém, nota-se que ha uma preocupagdo de
determinados pesquisadores em corroborar uma imagem positiva das empresas nas
quais fizeram pesquisa. Nesse caso, o comprometimento com a pesquisa e a busca

por uma real visao sobre qualidade de vida dos colaboradores precisa ser revista.

O primeiro trabalho, de Braga (2006), examina o grau de aplicagdo dos
principios QVT na empresa Forno Magico. A empresa Forno Magico Industria e
Comércio de Biscoitos LTDA, empresa que iniciou suas atividades com a venda de
biscoitos no varejo, tendo como compradores algumas padarias locais. Com o
aumento da demanda, os negaocios foram se expandindo. O crescimento das vendas
abriu as portas para os supermercados, 0 que exigiu a substituicdo da lanchonete,
onde os produtos eram confeccionados, por uma fabrica. Com seus proprios
recursos, foram adquiridas maquinas modernas adaptadas as necessidades
especificas do processo de fabricacdo, que possibilitaram a padronizacdo e o
aumento da producao sem alterar a qualidade e o sabor dos biscoitos. A empresa

gera 52 empregos diretos.

O objetivo principal da pesquisa foi avaliar a QVT dos funcionarios da
empresa mencionada, seguido da identificagdo de possibilidades na melhoria da
qualidade de vida no trabalho através da analise do resultado de um questionario
aplicado. Foi uma demonstracdo para a empresa de como a qualidade de vida é
importante em uma organizagao e como ela influencia direta ou indiretamente na

vida das pessoas tanto profissionalmente como na esfera pessoal.
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Os aspectos organizacionais observados a fim de mensurar a qualidade de
vida no trabalho fizeram mencg¢ao 1) a imagem interna da empresa junto aos
funcionarios — a empresa passa uma credibilidade positiva junto aos seus
colaboradores 2) quanto a oportunidade de treinamentos e desenvolvimento
profissional; 3) quanto a melhora nos processos de trabalho e novas tecnologias — a
empresa renova as tecnologias e oferece treinamento aos seus funcionarios; 4)
quanto a participagdo dos funcionarios nas decisbes da empresa; e 5) quanto a
avaliacdo de desempenho — os funcionarios sao submetidos a uma avaliagao
multifatorial, significando que os individuos sdo avaliados segundo as suas

capacidades e virtudes maiores.

Ja os aspectos bioldgicos estdo correlacionados a questbes que dizem
respeito ao estado de saude em que as pessoas se encontram dentro de uma
organizagdo. Reflete que ha necessidade de prezar pela ergonomia, ou seja, o
cuidado com a integridade fisica possibilita boas condi¢des de trabalho, o tratamento

de doencas e a propria alimentacao.

O autor frisou que o cuidado com a ergonomia também implica que todo o
espaco seja pensado e construido visando a fluidez, facilitando a circulagado de
pessoas e de informagdes. O estado geral de saude dos colaboradores foi avaliado
como em bom estado, pois a empresa oferta convénio de saude aos funcionarios. A
empresa disponibiliza também café da manha, almogo e lanche. O unico ponto
negativo apontado foi a auséncia de ginastica laboral e de alongamentos ao longo

do expediente.

Os aspectos psicologicos condizem com o espirito de equipe e de confianca
na empresa, mediante salarios e beneficios, clima organizacional e oportunidades
dadas pela empresa, fatores que influenciardo a pessoa tanto em sua vida
profissional como pessoal de forma psicoldgica, podendo entédo afetar positivamente

a sua autoestima e o seu bem-estar.

Os aspectos sociais dizem respeito ao investimento em convénios, visando
proporcionar distracdes/lazeres por parte da empresa em acdes realizadas em prol
da realizagao profissional e pessoal, que melhoram a percepg¢ao de bem-estar para
as pessoas e, como consequéncia, influencia direta ou indireta na produtividade e

nos resultados obtidos pela empresa.
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Nesse sentido, a empresa fornecia convénio com um clube recreativo. Além
disso, trimestralmente ofertava confraternizacdo aos seus funcionarios,
proporcionando encontro na prépria sede ou em chacaras ou no clube recreativo.
Havia ainda as confraternizacbes tradicionais de S&o Jodo e de Natal, ou por

ocasiao do aniversario de algum colaborador.

O trabalho de Moreira (2010) teve a intengado de situar o leitor sobre o atual
estado da arte da qualidade de vida no trabalho. Para tanto, ao autor analisou 18
artigos completos, publicados em revistas de administragédo, anais de congressos de
administragcdo e de engenharia de producdo. Os resultados ratificaram que a
utilizagdo do modelo de Walton e de Hackman e Oldham s&o as referéncias mais

comuns para suporte tedrico de pesquisas sobre qualidade de vida no trabalho.

Santos (2017) pretendeu analisar a qualidade de vida no trabalho como
instrumento motivacional no meio organizacional, utilizando além da base tedrica,
uma pesquisa de diagnostico, baseada no instrumento de avaliagao do Potencial
Motivador do Trabalho proposto por Hackman e Oldham, aplicado na Empresa

Cemig de Governador Valadares.

A Cemig é um dos mais sélidos e importantes grupos do segmento de energia
elétrica do Brasil, participando em mais de 231 empresas, além de consorcios e
fundos de participagédo. Suas agdes sdo negociadas nas Bolsas de Valores de S&o
Paulo, Nova York e Madri. Hoje a empresa é uma referéncia na economia global,

reconhecida por sua atuagao sustentavel.

O Grupo Cemig € reconhecido também pela sua dimensao e competéncia
técnica, sendo considerado a maior empresa integrada do setor de energia elétrica
do Brasil. Estende-se a 22 estados brasileiros, além do Distrito Federal. Tornou-se
controladora da Light, ampliando participagao na distribuidora que atende o Rio de

Janeiro e outras cidades fluminenses.

Atesta-se que a Cemig é uma empresa de grande porte, dadas as
caracteristicas expressas pelo autor. Sua pesquisa consistiu em aplicar um
questionario aos seus colaboradores, pautado nos indicadores de Hackman e
Oldham. Os indicadores permitem avaliar o que é conceituado como “potencial
motivador no trabalho”.
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Trata-se de varios conjuntos de questionarios que infere o grau de satisfagao
dos colaboradores com o seu trabalho. A sondagem das informacgdes coletadas
depende de calculos matematicos e cuidadosa analise. Os questionarios foram
aplicados a vinte colaboradores, dos quais 13 eram homens e 7 eram mulheres. De
acordo com as informagdes angariadas, 9 (45%) dos colaboradores encontram-se
insatisfeitos, e 11 (55%) satisfeitos. Ou seja, pode-se afirmar que a maior parte do

quadro funcional da empresa esta na faixa de satisfacao.

Com a obra verificou-se que a satisfagdo variou com a idade, ou seja, a média
de idade dos colaboradores satisfeitos (43,81 anos) € maior que média geral (39,8
anos) e a dos insatisfeitos (34,8 anos). o Potencial Motivador do Trabalho Geral foi
satisfatério, pois estimou-se acima de 66,67%, indicando que o trabalho executado é
significativo. Porém, trés dimensdes (Variedade, Identidade, Autonomia) estiveram
abaixo do referencial indicado por Hackman e Oldham, sendo classificados por

insatisfatorios (estando abaixo de 65% na avaliagéo dos colaboradores).

Silva e Moraes (2019) analisaram as a¢des que uma determinada empresa
desenvolvia com a finalidade de proporcionar o bem-estar de seus colaboradores.
Como método de pesquisa realizar a aplicagdao de questionario com a responsavel
pelo setor de desenvolvimento humano e organizacional — DHO. Para a confecgéo
do instrumento de coleta de dados, as autoras utilizaram o modelo de QVT de
Walton. Esse modelo leva em conta fatores como: compensagao justa e adequada,
condi¢gdes de seguranga e saude no trabalho, utilizagcdo e desenvolvimento de
capacidades, oportunidades de crescimento e seguranga, integracdo social na

organizagao e garantias constitucionais.

A pesquisa demostrou que, grosso modo, a empresa possui uma politica de
promocao de qualidade de vida, a qual, segunda a gestdo da empresa, a maioria
dos seus colaboradores estao satisfeitos. Todavia, gostariamos de destacar que
embora a corporagao em tela tenha uma politica de QVT, ndo necessariamente seus
colaboradores estdo satisfeitos (cabe observar que a gestdo em questdo que
alegava que o0s seus colaboradores estavam satisfeitos, ndo os préprios

colaboradores).

Silva e Moraes (2019) apontaram o nivel de satisfagdo com base nos dados
fornecidos pela gestora DHO e da analise da politica de promog¢ao de qualidade de

vida. Entretanto, para que possamos realmente comprovar os efeitos da politica de
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promocdo de qualidade de vida de uma empresa, € imprescindivel fazer a escuta
dos seus colaboradores, visto que afirmar ter uma politica QVT n&o é sinénimo de
aplicacdo e, consequentemente, ter resultados para os individuos aos quais ela é
direcionada, e mesmo com a sua aplicagdo o produto desta pode ser positivo e

negativo, uma vez que ha fatores motivacionais diversos que podem interferir.

Por fim, em um estudo bibliografico, Amaral (2024) buscou fazer um
levantamento sobre as principais teorias motivacionais com o intuito de compreender
a motivagdo no ambiente de trabalho. Essa tematica ja foi discutida acima na segéo
4.3, na qual pudemos observar as questdes intrinsecas e extrinsecas, intra e
interpessoal, que influenciam a motivacdo no trabalho, bem como os principais
fatores que auxiliam para o bem-estar no ambiente organizacional e satisfagéo

pessoal dos colaboradores de uma organizagao.

CONSIDERAGOES FINAIS

Nosso trabalho teve a prerrogativa de empreender um balango do estado da
arte da producgao sobre qualidade de vida, motivagcao no trabalho e qualidade de
vida no trabalho. Tais pesquisas sao fundamentais para que as relagdes de trabalho
nas empresas possam ser pensadas e repensadas visando o seu aprimoramento. A
partir de tais reflexdes, as relagdes de producdo enquanto produtoras de relacdes
humanas possam ser aperfeicoadas, a fim de desenvolver ambientes mais

apraziveis, satisfatorios e produtivos para colaboradores e gestores.

O trabalho focalizou alguns levantamentos feitos por pesquisadores (as)
brasileiros (as) e estrangeiros em diversas instituigdes, publicas e privadas, sobre a
aplicacao dos principios de QVT, seus desafios, desdobramentos e seus resultados
praticos. As obras avaliadas foram produzidas entre os anos de 2004 e 2024. Note-
se que, ao longo do periodo, encontramos trabalhos que refletem sobre as
controvérsias a fim de definir o que é a qualidade de vida (fatores estruturais e/ou
subijetivos/individuais), outros trabalhos que versaram sobre os fatores responsaveis
por motivar colaboradores das instituicdes, bem como algumas obras que fazem
referéncia a aplicagao, na pratica, dos principios relativos ao campo qualidade de

vida no trabalho e sua eficacia.
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Verifica-se que os modelos de qualidade de vida no trabalho utilizados pelos
autores foram os propostos por Hackman e Oldham, Walton, Vroom, Herzberg,
dentre outros, 0 que evidencia um arsenal tedrico vasto, complexo e crucial para o
desenvolvimento da compreensao da tematica qualidade de vida. Consideramos que
esta reflexdo que tem sido feita e que ora foi desenvolvida aqui, é crucial para que
outros pesquisadores se debrucem sobre a tematica e as relagcbes sociais de

producao possam ser, assim, cada vez mais aprimoradas e otimizadas.
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