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Os desdobramentos produzidos pelo labor de homens
num cendrio crescentemente complexo, abalizado por dife-
rentes aparelhos juridicos proprios, permeiam profundamen-
te o tecido social de diferentes paises e produzem diversidade.

Na atualidade, fruto de um longo processo de transmuta-
¢Oes ocorridas em seu curso histérico, o trabalho tornou-se
singular. Convive-se, num mesmo cendrio, com a alta tecno-
logia e condi¢des subumanas — elementos diversos de uma
peca que muitos chamam de pés-modernidade. Nessa peca,
0s sujeitos sociais sao coisificados e alienados. O pano de fun-
do do enredo é a globalizacdo, que derrubou fronteiras na-
cionais e produziu, em um mesmo palco, riqueza, melhoria
na qualidade de vida (QV), sofrimentos e doengas para uma
legiao de trabalhadores.

Esse cenario perfez, com sinais crescentemente evidentes,
que a QV passa a compor o discurso patronal nas tltimas dé-
cadas. A visao holistica do homem como um ser biopsicossocial
passa a ser mais divulgada, ainda que, em muitos casos, a retori-
ca nao tenha sido materializada no cotidiano dos trabalhadores.
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Essa reflexdo se fortalece a partir da percepgao de que os recur-
sos humanos sao o ativo mais importante das organizagoes.

Estudiosos das mais variadas dreas passaram a investigar o
fendmeno da QV no ambiente laboral, que, posteriormente,
desmembra-se da sua varidvel progenitora — a QV —, dando
origem a um novo indicador: a qualidade de vida no trabalho
(QVT).

A subjetividade na conceituacdo da (QVT) fomenta a exis-
téncia de modelos tedricos distintos para a avaliagdo desta
varidvel. Nessa perspectiva, o presente trabalho objetiva,
através de uma fundamentacao tedrica a partir dos princi-
pais modelos de QVT encontrados na literatura, realizar uma
analogia dos referidos. Os modelos pioneiros de avaliacdo da
QVT, que serao abordados no presente estudo, sao: Walton
(1973), Hackman e Oldham (1974), Westley (1979), Werther
e Davis (1981) e Nadler e Lawler (1983).

Modelo de QVT de Walton (1973)

E 0 modelo de QVT constituido pelo maior ntimero de
dimensoes — oito, enfatizando o trabalho como um todo, nao
se limitando a abordar somente o ambiente laboral em si,
fazendo mengao, inclusive, a aspectos presentes na vida de
nao-trabalho.

Ao contrario dos demais modelos cldssicos de QVT, Wal-
ton procura associar o maximo de dimensodes relacionadas
ao trabalho, incluindo as dimensdes cuja influéncia na vida
do trabalhador ocorra de forma indireta. Isto é, tal influéncia
nao é ocasionada pelo trabalho em si, mas pela forma como
este é conduzido.

Para a avaliacao dessa varidvel, Walton elenca oito catego-
rias: compensagao justa e adequada, condi¢oes de trabalho,
uso ou desenvolvimento das capacidades, oportunidade de
crescimento e seguranga, integragdo social na organizagao,
constitucionalismo, trabalho e vida, e, relevancia social. As
categorias, por Walton denominadas como “critérios”, nao
sao dispostas em ordem de prioridade, sendo atribuidas a
cada uma delas, a mesma importancia na QVT.
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O modelo de Walton permanece, mesmo apds quase qua-
tro décadas da sua publicacao, sendo um dos modelos mais
utilizados para subsidiar pesquisas — quantitativas e qualita-
tivas — na area da QV. No Brasil, o modelo de Walton é uti-
lizado em grande escala, superando a utilizacao dos demais
modelos. Este é considerado o mais completo modelo, sendo
utilizado, principalmente, por estudiosos da administragao de
recursos humanos e da psicologia organizacional.

Modelo de Hackman e Oldham (1974)

Teve a sua progénie associada ao modelo tedrico de Hack-
man e Lawler, publicado em 1971. A reestruturagao do mo-
delo tedrico predecessor, acrescida da operacionalizacdo dos
indicadores propostos neste modelo, resultou no instrumen-
to de avaliacao da QVT de Hackman e Oldham, publicado na
forma de um relatério técnico em 1974, e, também, na forma
de artigo cientifico em 1975.

Com base nos estudos de Hackman e Oldham (1974),
pode se afirmar que ha trés fatores que influenciam na mo-
tivacdo no ambiente laboral, denominados Estados Psicolo-
gicos Criticos: conhecimento e resultados do seu trabalho;
responsabilidade percebida pelos resultados do seu trabalho
e; significancia percebida do seu trabalho.

Os Estados Psicoldgicos Criticos sao processos individuais
que nao podem ser influenciados durante o gerenciamento
do trabalho, portanto, é preciso determinar propriedades do
trabalho que sejam passiveis de avaliacdo e mudanca e que
possuam influéncia direta nos Estados Psicolégicos Criticos.
Estas recebem a denominagao de Dimensoes Essenciais do
Trabalho (CHANG JUNIOR; ALBUQUERQUE, 2002).

A partir das Dimensoes Essenciais do Trabalho — Variedade
da Tarefa, Identidade da Tarefa, Significado da Tarefa, Au-
tonomia e Feedback —, Hackman e Oldham formularam um
escore denominado Potencial Motivador do Trabalho, que
avalia as propriedades motivacionais do trabalho, indicando
0 quanto este € significativo, fomenta a responsabilidade e
proporciona o conhecimento dos resultados.
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O instrumento para a determinacao do Potencial Motiva-
dor do Trabalho é composto por 15 questdes objetivas com
repostas dispostas em uma escala do tipo Likert de sete al-
ternativas. O escore do Potencial Motivador do Trabalho é
obtido através da seguinte férmula:

(Variedade da Tarefa + Identidade da Tarefa + Significado da Tarefa) X Autonomia X Feedback
3

O Potencial Motivador do Trabalho pode variar entre 1 e
343, sendo que os autores proponentes do referido indicador
preconizam que os valores acima de 125 sdao considerados
satisfatérios, enquanto os valores inferiores a 125 sdo consi-
derados insatisfatorios.

Modelo de Westley (1979)

Publicado em 1979, nos Estados Unidos, com énfase na
abordagem sociotécnica, o modelo de QVT de Westley realiza
uma retrospectiva histérica do ambiente laboral, inserindo as
dimensoes abordadas em seu modelo no contexto do traba-
lho, articulando-as paralelamente a QVT.

De acordo com Westley (1979), os problemas oriundos
do ambiente de trabalho podem ser de ordem politica (in-
seguranca), econdmica (injustica), psicoldgica (alienagdo) e
socioldgica (anomia). Cada uma dessas categorias deve ser
analisada individualmente para a busca de solu¢des para os
problemas existentes.

Nessa perspectiva, a QVT é alcancada quando os postos de
trabalho sao humanizados a ponto de minimizar as quatro
problematicas-chave: inseguranga (instabilidade no empre-
go), injustica (desigualdade salarial), alienagao (baixa auto-
estima) e anomia (caréncia de uma legislacdo trabalhista).

Em seu estudo, Westley (1979) associa quatro problemati-
cas originadas na sociedade industrial e discute a forma como
estas interferem no labor dos colaboradores. E realizada uma
analogia temporal da metade do Século XIX até o final da déca-
da de 70, justificando os motivos pelos quais tais problematicas
sao importantes no contexto do trabalho. Westley atenta-se
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em identificar as causas e conseqiéncias de cada problematica,
além de inferir possiveis solucdes para que estas se extingam.

Entretanto, Westley aborda somente a principal proble-
matica das dimensdes econdémica, politica, psicologica e so-
ciolégica, sem a preocupacao de levantar demais indicado-
res da QVT para tais dimensoes. Outrossim, Westley também
conduz ao entendimento de que a qualidade de vida é uma
condicdo bindria, podendo esta existir ou ndo, impossibilitan-
do a existéncia de classificagdes intermedidrias.

Modelo de Werther e Davis (1981)

Foi publicado pela primeira vez em 1981, nos Estados
Unidos. Sua publicacao ocorreu na forma de um capitulo do
livio Human resources and personnel management, intitulado
Quality of work life. A versdo em portugués do referido livro
foi publicada em 1983, sob o titulo “Administracao de pessoal
e recursos humanos”.

De acordo com Werther e Davis (1983), muitos fatores afe-
tam a QVT, como a supervisao, condi¢des de trabalho, paga-
mento, beneficios e o projeto do cargo. No entanto, é o cargo
que “envolve mais intimamente o trabalhador”. Por mais que
os colaboradores possuam um bom salédrio, boas condicoes de
trabalho e uma boa supervisao, as atividades que estes desen-
volvem podem, sob a dtica dos mesmos, ser tediosas.

Segundo Werther e Davis (1983), os desafios ambientais,
organizacionais e comportamentais influenciam diretamente
na QVT. Mudangas nesses fatores devem ser previstas com
antecipagao, ao passo que estas podem desestruturar a QVT
dos colaboradores de uma organizacao.

Para que haja a satisfagao miitua na relagao colaborador-
organizacao, faz-se necessario que as exigéncias organizacio-
nais, ambientais e comportamentais, sejam combinadas a um
projeto apropriado de cargo.

Para prevenir a criacdao de cargos que promovam elevado
grau de insatisfacao, os gestores nao devem projetar cargos
para suprir seus objetivos pessoais, mas sim, os objetivos or-
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ganizacionais. Assim, a criagao de um projeto de cargo deve
levar em consideragao os elementos organizacionais, am-
bientais e comportamentais presentes no cargo. Um projeto
de cargo criado considerando-se tais elementos proporciona
maiores indices de motivacao e satisfacao, e, por conseguinte,
uma melhor QVT aos ocupantes deste cargo.

Todavia, os elementos comportamentais do projeto de
cargo sugerem que seja concedida maior autonomia, varie-
dade, identidade da tarefa e retroinformacao, ao passo que
os elementos organizacionais pregam uma maior especiali-
zacdo e menor autonomia, variedade, identidade da tarefa e
retroinformacdo. Nessa perspectiva, os cargos mais eficientes
serdo insatisfatérios, enquanto os cargos satisfatorios serao
ineficientes. Esse imbréglio constitui um grande problema
aos projetistas de cargo.

Ao se projetar um cargo, as permutas existentes entre os
elementos comportamentais e organizacionais devem ser le-
vadas em consideracdo, de forma a evitar que um fator anule
o outro. E preciso, portanto, haver um equilibrio entre os
elementos comportamentais e organizacionais, de forma que
ambos possam proporcionar indices satisfatorios de QVT aos
colaboradores.

Modelo de Nadler e Lawler

Nadler e Lawler (1983) partem do preceito de que a varia-
vel QVT deveria ser claramente definida em um conceito que
expresse o seu real significado e que por sua vez deve abarcar
o que é a QVT, quais resultados esta pode proporcionar, quais
os beneficios e quais as condigdes para que esta produza os
resultados desejados.

Visto que o grande nimero de conceitos gerados para defi-
nir QVT estavam interligados ao contexto em que 0s mesmos
se inseriram, Nadler e Lawler (1983) buscaram no periodo de
1959 até 1982, um conceito particular para cada contexto.
Nesse periodo, a QVT estava inserida em seis contextos dis-
tintos, conforme ilustrado no Quadro 1:
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Quadro 1 - Evolugao do conceito de QVT

CONCEPCOES
EVOLUTIVAS DA QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

. Reacdo do individuo ao trabalho. Era investi-
(1185\41-1%07?)0 uma variavel gado como melhorar a qualidade de vida no
trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado

2. QVT como uma aborda- | organizacional; mas, ao mesmo tempo ten-

gem (1969-1974) dia a trazer melhorias tanto ao empregado

como a diregdo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou

técnicas para melhorar o ambiente de traba-
. Iho e tornar o trabalho mais produtivo e mais

?1{?7\51%07?? um metodo satisfatério.A QVT era vista como sin_c”mimg de

grupos autonomos de trabalho, enriqueci-
mento de cargo ou desenho de novas plan-
tas com integracdo social e técnica.

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do

trabalho e as relagcdes dos trabalhadores

4. QVT como um movimen- | com a organizagao. Os termos “administra-
to (1975-1980) ¢do participativa” e “democracia industrial”
eram freqiientemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

Como panacéia contra a competicdo estran-
5. QVT como tudo (1979- |geira, problemas de qualidade, baixas taxas
1982) de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracas-
6. QVT como nada (futuro) | sarem no futuro, ndo passara apenas de um
“modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud FERNANDES, 1996)

Em sintese, Nadler e Lawler (1983) preconizam que a efe-
tividade de um programa de QVT esta inter-relacionada a uma
série de fatores, e, nessa perspectiva, apresentam uma estrutu-
racao que deve ser conduzida na implantacao dos referidos pro-
gramas. Seguindo um modelo em cascata, estes sugerem ativi-
dades que devem ser exploradas nos programas de QVT, fatores
que determinam o sucesso nos programas de QVT, e, por fim, os
pontos centrais que devem ser gerenciados.

Nadler e Lawler priorizaram conceituar teoricamente a
variavel QVT através de uma anadlise espaco-temporal, em
diferentes contextos. Sao apresentadas distintas concepcoes
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que a QVT apresentou no curso da Histéria. O objeto mais
valorizado do trabalho de Nadler e Lawler é a retrospectiva
histérica das concepg¢des da QVT, que aborda as perspectivas
associadas ao conceito desta, desde 1969 até 1982, acrescidas
de um conceito da QVT projetando um futuro préoximo.

A profecia de que a qualidade de vida no trabalho se tor-
ne “nada”, com sucessivos fracassos dos programas de qua-
lidade de vida no trabalho, ndo ocorreu. Os testes da His-
téria responderao se o devir projetado aconteceu ou, ainda,
acontecerd. Entretanto, a tendéncia é de que a predicao seja
equivocada. A qualidade de vida no trabalho tornou-se um
elemento organizacional, que apresenta possibilidades reais
de transcender o simples modismo.

Consideracdes Finais

Com a humanizacao do trabalho, a preocupagao com a
satide e o bem-estar do trabalhador se intensificou. Mesmo
que o ambiente produtivo tenha sofrido uma revolucao, a
melhoria da QVT tem sido restrita. Na tentativa de mensurar
essa variavel surgiram os modelos de avaliagio da QVT. O
presente trabalho debate os principais modelos tedricos de
avaliacao da QVT.

As constatacoes provenientes do presente estudo aferem
que o modelo de Walton aborda a QVT de forma global e
abarca o maior nimero de critérios, mas nao avalia a esfera
biologica/fisiologica do trabalhador. O modelo de Hackman
e Oldham é o unico que se apresenta na forma de um ins-
trumento de avaliacao quantitativo, mas limita-se a avaliar
a motivagao proveniente do ambiente laboral. O modelo de
Westley enfatiza quatro grandes e importantes esferas da
vida, mas aponta um unico indicador majoritario para a ava-
liacdo de cada uma destas esferas. O modelo de Werther e
Davis prevé que ha um limiar para cada indicador, onde, ao
se ultrapassar tal limitrofe, 0 aumento de nivel de determi-
nado indicador passa a prejudicar outro indicador, mas, por
sua vez, foca exclusivamente o projeto de cargo. O modelo de
Nadler e Lawler é sustentado por uma concepgao evolutiva
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do conceito da QVT amplamente utilizada na literatura, mas
prioriza o apontamento de fatores que determinam o sucesso
nos programas de QVT, nao apresentando indicadores para a
avaliacao da QVT.

Ainda que se tratem de modelos pioneiros e amplamente
utilizados, esses foram propostos hd pelo menos duas déca-
das, abrindo margem para a indagac¢ao sobre a atualidade de
tais modelos. Ha de se reconhecer, também, que estes mode-
los foram validados a partir da populagao estadunidense, cuja
cultura difere-se demasiadamente da sociedade brasileira.

Frente ao estudo apresentado, exprime-se a existéncia de
um embate no que diz respeito a escolha de um modelo de
avaliacao da QVT. Cada um dos referidos modelos apresenta
suas respectivas vantagens e desvantagens, as quais devem
ser analisadas antes da opcao de utilizacdao por um dos mo-
delos. Todavia, a inexisténcia de um modelo adequado para a
fomentacao de determinados estudos perfaz com que se faca
necessario a construgdo de instrumentos especificos, condi-
zentes com as populagdes a serem examinadas.

Referéncias Bibliograficas

CHANG JUNIOR, J.; ALBUQUERQUE, L. G. COMPROMETIMEN-
TO ORGANIZACIONAL: UMA ABORDAGEM HOLISTICA E SIMULTANEA DOS
DETERMINANTES ENVOLVIDOS NO PROCESSO. REVISTA DE ADMINISTRA-
¢Ao MACKENzIE, SA0 PauLo, v. 3, N. 2, p. 13-38, 2002.

FERNANDES, E. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: COMO MEDIR PARA
MELHORAR. SALVADOR: CASA DA QUALIDADE, 1996.

HACKMAN, J. R.; OLDHAM, G. R. THE JOB DIAGNOSTIC SURVEY:
AN INSTRUMENT FOR THE DIAGNOSIS OF JOBS AND THE EVALUATION OF JOB
REDESIGN PROJECTS. TECHNICAL REPORT N. 4, DEPARTMENT OF ADMI-
NISTRATIVE SCIENCES OF YALE UNIVERSITY, MAY 1974.

NADLER, D. A.; LAWLER, E. E. QUALITY OF WORK LIFE: PERSPEC-
TIVES AND DIRECTIONS. ORGANIZATIONAL DynNamics, v. 11, N. 3, p.
20-30, 1983.

205



WALTON, R. E. QUALITY OF WORKING LIFE. WHAT IS IT? SLow MAN-
AGEMENT ReviEw, v. 15, N. 1, p. 11-21, 1973.

WERTHER, B. W; DAVIS, K. ADMINISTRAGAO DE PESSOAL E RECURSOS
HUMANOS: A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO. SA0 PAuLo: Mc-
GRAW-HILL DO BrASIL, 1983.

WESTLEY, W. A. PROBLEMS AND SOLUTIONS IN THE QUALITY OF WORK-
ING LIFE. HUMANS RELATIONS, v. 32, N. 2, P. 111-123, 1979.

206



