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RESUMO 

O presente trabalho teve como principal objetivo verificar se existe relação entre qualidade de vida no trabalho 

(QVT) e motivação e conhecer como se configura esta relação. Para tanto, a pesquisa foi desenvolvida na 

empresa Vita, levando em consideração a percepção dos empregados sobre QVT e o grau de concordância em 

relação à motivação. No estudo foi utilizada como base teórica a proposta desenvolvida por Fernandes (1996) 

para a análise do QVT e a proposta de Celinski (1995) para a análise da motivação. Os resultados da pesquisa 

mostram que 60% dos empregados estão entre bastante satisfeitos e satisfeitos com a QVT e 86% sentem-se 

motivados, foi possível constatar, para o caso estudado, que existe uma relação significativa entre QVT e 

Motivação, sendo esta do tipo linear positiva. 

Palavras – Chave: Qualidade de Vida no trabalho, motivação, satisfação 

 

ABSTRACT 

The present work had as main objective to verify if exists a relationship between quality of work life (QWL) and 

motivation and to know how this relationship is configured. For that, the research was developed in the company 

Vita, considering the employees' perception on QWL and the agreement degree related to the motivation. In the 

study it was used as theoretical base the proposal developed by Fernandes (1996) for the analysis of QWL and 

the proposal of Celinski (1995) for the analysis of the motivation. The results of the research shows that 60% of 

the employees are among quite satisfied and satisfied with the QWL and 86% are motivated, it was possible to 

verify, for the studied case, that exists a significant relationship between QWL and Motivation, being this a 

positive linear type. 

Key–words: Quality of Work Life, Motivation, Satisfaction  

 

1. INTRODUÇÃO 

No atual cenário empresarial caracterizado pelas rápidas mudanças e freqüentes incertezas, a 

informação e o conhecimento passam a representar um papel importante na busca da construção e manutenção 

de vantagens competitivas, chegando a ser crucial para a sobrevivência das organizações. Dentro deste contexto, 

as pessoas como principal fonte de criação e disseminação do conhecimento, tornam-se um dos mais importantes 

recursos estratégicos.  
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Entretanto, para que essa contribuição humana venha ser efetiva, faz-se necessário que, por um lado, as 

pessoas estejam preparadas para tanto, e, por outro lado, estejam dispostas a contribuir. Neste sentido, torna-se 

latente a necessidade da adoção de políticas de gestão de pessoas voltadas ao desenvolvimento das 

potencialidades e capacidades direcionadas ao aprimoramento individual e organizacional. Portanto, alguns 

aspectos devem ser considerados, entre eles, a busca constante da melhoria da qualidade de vida no trabalho e a 

elevação dos níveis de motivação humana. 

A relação do amem com seu trabalho, sobretudo, como esta relação é percebida e tratada por gestores e 

empregados, tem sido foco de discussão ao longo dos anos. Proporcionar um ambiente de trabalho propício ao 

desenvolvimento das pessoas e, conseqüentemente, da organização, requer uma ampla visão e a consideração de 

um variado número de elementos subjacentes e específicos de cada contexto organizacional, o qual, já tem sido 

tratado pela literatura sobre QVT e motivação ao longo do tempo. 

Desta maneira, considerando a relevância das influências exercidas pela percepção da QVT e do nível 

de motivação dos indivíduos dentro das organizações, faz-se necessário estudos que contemplem essas duas 

variáveis de maneira conjunta, uma vez que, em grande parte da literatura são tratadas individualmente. Portanto, 

o presente trabalho teve como objetivo verificar se existe relação entre qualidade de vida no trabalho (QVT) e 

motivação e conhecer como se configura esta relação. 

 

2. FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA: 

2.1. Qualidade de vida no trabalho 

As preocupações com o bem estar das pessoas no trabalho sempre existiram desde a Antigüidade. 

Porém, os primeiros estudos centrados nos aspectos sobre QVT foram realizados na década de trinta com a 

Teoria das Relações Humanas, em contraposição, as condições desumanas proporcionadas pelo uso dos métodos 

de racionalização do trabalho propostos principalmente pelo taylorismo. Desde modo, variáveis como a 

motivação, o moral, a liderança democrática, o treinamento, a participação, entre outras, se apresentam como 

dimensões da qualidade de vida no trabalho (Vieira, 1996). 

Entretanto, foi no ano de 1950 que Eric Trist e colaboradores (apud Fernandes 1996), desenvolveram 

uma série de estudos que deram origem a uma abordagem sócio-técnica em relação à organização do trabalho 

tendo como base a satisfação do trabalhador no trabalho e em relação a si próprio, sendo considerado como um 

dos primeiros estudos sistematizados sobre QVT. A partir da década de 60 a qualidade de vida no trabalho 

tomou impulso dado ao aumento da conscientização dos trabalhadores e o incremento das responsabilidades 

sociais das empresas, levando ao aparecimento dos primeiros modelos de QVT na década de 70, entre eles, 

Walton (1973), Hackman e Oldham (1975) e Westley (1979). 

O modelo proposto por Walton (1973), tem sido considerado como um clássico na literatura sobre que 

QVT, dada a amplitude das categorias adotadas, o grande número de pesquisa que o utilizam como referencial 

teórico e por servir de base para outros modelos de QVT. As categorias contempladas no modelo deste autor são: 

compensação justa e adequada, condições de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de 

crescimento e segurança, integração social na organização, constitucionalismo, trabalho e espaço total de vida e 

relevância social da vida no trabalho. 
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Em relação ao modelo de Hackman e Oldham (1975), apóia-se nas características objetivas do trabalho, 

priorizando as seguintes categorias: dimensões da tarefa, estados psicológicos críticos e resultados pessoais e de 

trabalho. Entretanto,  no modelo proposto por Westley (1979), a QVT é avaliada por quatro indicadores: 

econômico, político, psicológico e sociológico. 

A partir dos anos 80, destacam-se os modelos de Davis e Werther (1983) que tem como preocupação 

central a natureza do cargo, tendo em vista que esta afeta diretamente a QVT, portanto, os autores tratam dos 

aspectos que influenciam o projeto de cargos e que se relacionam com a QVT, tais como: nível organizacional, 

nível ambiental e nível comportamental. Para Huse e Cummings (1985) os aspectos considerados no modelo 

proposto por estes autores são: participação do trabalhador, projeto do cargo, melhoria no ambiente de trabalho e 

inovação no sistema de recompensa. As implicações do programa de QVT  afetam positivamente a comunicação 

e a coordenação que são condições preliminares para uma melhor produtividade (Huse e Cummings,1985), a 

QVT pode aprimorar a capacidade das pessoas levando a uma melhoria do seu desempenho,  motivação e 

capacidade tornam-se pré-requisitos para uma maior produtividade (Carvalho, 1998). 

Os vários modelos teóricos sobre QVT, propostos pelos diversos autores ao longo do tempo, vem sendo 

reformulados e combinados de forma a adapta-se aos novos contextos, uma vez que, a percepção das dimensões 

da QVT podem apresentar-se de maneira diferente para os indivíduos e para as organizações. Neste sentido, 

baseado nos trabalhos de Walton e Westley, destaca-se o modelo proposto por Fernandes (1996), intitulado 

“Auditoria Operacional de Recursos Humanos para a Melhoria da QVT”. A autora contempla a QVT desde uma 

perspectiva dinâmica e contingencial, justificada pela necessidade de adaptação dos programas de QVT aos 

diferentes contextos organizacionais. Desde modo, as dimensões tratadas pela autora em seu modelo são: 

condições de trabalho, saúde, moral, compensação, participação, comunicação, imagem da empresa, relação 

chefe, organização do trabalho. 

A discussão sobre QVT é algo que perpassa os limites da academia, organizações e nações. Tem sido 

crescente a realização de fóruns nacionais e internacionais para ampliar o debate sobre o tema, assim como têm 

sido crescentes as pesquisas que tratam da QVT como ponto central, entre elas: Tolfo e Piccini (1998), (Paiva e 

Marques 1999), Oliveira (1999) Oliveira e Morais (2002), Brighenti et al (2002), entre outros. 

2.2. Motivação 

A motivação e a satisfação das pessoas no ambiente de trabalho interferem diretamente em suas atitudes e 

comportamento. A motivação está ligada à ação ou inação, ou seja, sentir motivado para fazer ou não fazer algo, 

enquanto que a satisfação ou insatisfação, manisfesta-se pelo sentimento de contentamento ou descontetamento 

com algo. 

Das principais teorias que tratam sobre motivação e que tem servido de base para vários estudos ao longo 

tempo, encontram-se a hierarquia das necessidades de Maslow e a Teoria dos dois fatores de Herzberg.  

Segundo a hierarquia das necessidades de Maslow as pessoas são motivadas essencialmente pela busca do 

atendimento de suas necessidades, distribuídas em cinco níveis hierárquicos: fisiológicas, segurança, sociais, 

estima e auto-realização. A medida que cada uma dessas necessidades vão sendo atendidas, a próxima torna-se a 

dominante.  
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Quanto a Teoria dos dois fatores de Herzberg, os fatores higiênicos ou extrínsecos estão relacionados 

como as condições de trabalho como as normas administrativas, os estilos de chefia, os benefícios, o salário, 

entre outros. Esses fatores quando são quando atendidos, levam os indivíduos a neutralidade, ou seja, nem se 

sente satisfeito e nem insatisfeitos, porém, quando não atendidos levam a insatisfação. No que se referem aos 

fatores motivacionais ou intrínsecos, estes estão relacionados com o conteúdo do cargo em si, como o sentido de 

realização pessoal, o reconhecimento, o desenvolvimento pessoal, a responsabilidade, entre outros. Esses fatores 

quando atendidos, levam os indivíduos á satisfação e motivação, enquanto que, quando não atendidos levam à 

neutralidade.  

Portanto, de acordo com essas teorias, os indivíduos dentro das organizações se encontram motivados (ou 

não) dependendo do nível de atendimento de suas necessidades, assim como, da satisfação ou insatisfação dos 

fatores higiênicos ou motivacionais. 

 

3. ASPECTOS METODOLÓGICOS DA INVESTIGAÇÃO 

A presente pesquisa é do tipo exploratória. Dada a sua natureza e especificidades o método utilizado foi 

o estudo de caso. A empresa estudada foi a Vita, nome fictício, localizada em Campina Grande-Pb. A empresa 

tem como principal atividade o desenvolvimento, fabricação e produção de produtos alimentícios derivados do 

milho, contando com 298 empregados. A amostra escolhida foi de 55 pessoas (18% do universo), sendo 11 

pessoas ocupantes de cargo de chefia (79% dos chefes) e 44 pessoas não ocupantes de cargo de chefia (15% dos 

não chefes). 

As informações foram obtidas através da aplicação de dois questionários, um sobre QVT, tomando 

como base a proposta de Fernandes (1996), “Auditoria Operacional de RH para a melhoria da Qualidade de 

Vida”, para verificar a QVT desde a perspectiva dos empregados. Um segundo questionário sobre motivação, 

tomando como base a proposta de Celinski, para verificar o grau de concordância dos respondentes em relação 

sua motivação. 

Na elaboração dos questionários utilizou-se a escala de atitude tipo Likert, com variações de 1 (um) a 5 

(cinco). Nessa escala o 1 (um) corresponde o nível de concordância e satisfação plena enquanto que o 5 (cinco) 

representa total discordância e insatisfação. Optou-se  por considerar que as médias situadas entre 1 até < 2,5 

(inclusive) representam QVT e motivação satisfatória, as médias situadas entre 2,5 até 3,5 (inclusive) indicam 

QVT e motivação neutra, e entre  3,5 e 5 QVT e motivação insatisfatória. As categorias utilizadas no 

questionário de sobre QVT foram: posicionamento pessoal sobre QVT, saúde, moral, compreensão, participação, 

imagem da empresa e organização do trabalho. Para a análise do nível de motivação foram: normas 

administrativas, estilo de chefia, benefícios, condições de trabalho, sentido de realização pessoal, conteúdo do 

trabalho e responsabilidades. 

Para análise dos dados optamos por uma metodologia de caráter qualitativa e quantitativa. Os dados 

foram analisados, num primeiro momento, por categorias individualmente e pela natureza do cargo ocupado 

(chefia ou não). Deste modo, pode-se perceber claramente quais os aspectos mais críticos em relação a QVT e 

motivação vivenciados na empresa. Num segundo momento, procedeu-se o cálculo dos índices gerais de QVT e 

motivação, assim como, a utilização da análise de correlação linear simples e análise de regressão linear simples, 
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para verificar o tipo de relação existente entre QVT e motivação, para tanto, utilizou-se o programa Statistical 

Package for Social Science (SPSS). 

 

4. ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS DADOS 

O Perfil sócio-econômico dos pesquisados apresenta-se da seguinte forma: pessoas do sexo masculino 

(91%), casados (80%), com idade entre 31 a 40 anos  (44%), com grau de escolaridade 2o grau completo (43%) e 

1º grau incompleto (18%), com um nível salarial entre 1 e 2 salários (46%) e tempo de trabalho na empresa 

acima de 6 anos (73%). 

 4.1 QVT na perspectiva dos empregados 

Tomando como base a análise individualizada por categorias verificou-se que para todas as categorias 

pesquisadas apresentam-se índices superiores a 50% o percentual de pessoas que estão entre bastante satisfeitos e 

satisfeitos, sem oscilações significativas entre os ocupantes ou não de cargos de chefia. Entretanto, excetuam-se 

dois casos.  

O primeiro caso refere-se ao posicionamento pessoal sobre QVT, que para os pesquisados não 

ocupantes de cargos de chefia apresentam-se com 48% entre bastante satisfeitos e satisfeitos, enquanto que os 

ocupantes de cargos de chefia, apresentam-se 73% entre bastante satisfeitos e satisfeitos. Porém, existe uma 

significativa diferença quanto ao número de respondentes que optaram pela neutralidade: 0 (zero) para os cargos 

de chefia e 11% para os não ocupantes de cargos de chefia, o que poderá ser explicado pelas percepções díspares 

entre pessoas ocupantes de níveis hierárquicos diferentes ou por diferentes níveis de conscientização do que seria 

a QVT dentro da hierarquia organizacional, entre outros, o que poderá ser pesquisado em futuros trabalhos. 

No segundo caso, estão os aspectos relacionados com a categoria de compensação, onde 53% dos 

ocupastes dos cargos de chefias encontram entre bastante insatisfeitos e insatisfeitos e 61% dos ocupantes de 

cargos operacionais estão entre bastante insatisfeitos e insatisfeitos, portanto, dada a relevância da categoria deve 

ser levado em consideração pela empresa e repensar sua política salarial. 

Porém, tomando como referência todas as categorias conjuntamente, 60% das pessoas encontram-se 

entre bastante satisfeitas e satisfeitas, conforme exposto nas tabelas abaixo: 

 

 

 

 

 

 

Ademais da análise percentual, também considerou-se o cálculo do índice geral de QVT, dado pelo  

Ademais da análise percentual, também se considerou o cálculo do índice geral de QVT, dado pelo somatório 

das médias das respostas individuais, dividido pelo número de pessoas, Com a análise, obteve-se 2,5389 de 

média para QVT, este valor indica que a maioria das pessoas apresenta níveis de percepção de QVT  satisfatório,  

como mostra a tabela abaixo: 

 

Itens % Itens % Discriminação Itens  % Por pessoa
75 27% 302 27% B. satisfeito 377 27,3 683,6
101 37% 347 32% Satisfeito 448 32,8 820
21 8% 139 13% Neutro 160 11,4 285,5
53 19% 165 15% Insatisfeito 218 15,5 387,3
25 9% 147 13% B. insatisfeito 172 12,9 323,6
275 #### 1100 #### Total 1375 100 2500Total

Discriminação
B. Satisfeito
Satisfeito
Neutro
Insatisfeito
B.Insatisfeito
Total

Discriminação

Satisfeito

Insatisfeito
B. Insatisfeito

 QVT GERAL

B. Satisfeito

Grau de QVT 
(chefia)

Grau de QVT 
(Nao chefia) 

Neutro

 

Tabela 01:  Percentual Geral de QVT 
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            Tabela 02:  Cálculo da média de QVT 

 

  

Através do histograma abaixo se percebe mais claramente estes resultados por número de pessoas: 

 

 

 

O histograma mostra no eixo X índices de qualidade de vida no trabalho, a proporção que se afasta da 

origem diminui o grau de satisfação das pessoas, o eixo Y indica a quantidade de pessoas que estão no mesmo 

intervalo de QVT.  Analisando as colunas do histograma observa-se que a maior parte das pessoas se concentra 

em torno da média. 

  

4.2 Grau de motivação dos empregados  

Igual ao procedimento anterior com QVT, procedeu-se análise individualizada por categorias, verificou-

se que para todas as categorias pesquisadas apresentam-se índices bastante superiores a 50% percentual de 

pessoas que estão entre bastante satisfeitos e satisfeitos, sem oscilações significativas entre os ocupantes de 

cargos de chefia e não ocupantes. Portanto, tomando como referência todas as categorias conjuntamente, 86% 

das pessoas encontram-se entre bastante satisfeitas e satisfeitas, como se pode visualizar nas tabelas abaixo: 

 

 

Nº pessoas Mínim o Máxim o Média Desv io
55 1,4 3,6 2,5389 0,4754

Índice de QVT

Gráfico 01: Percepção Geral  sobre QVT 
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Itens % Itens % Discriminação Itens  % Por pessoa
206 67% 756 61% Concordo int. 962 62,5 1750,9
68 22% 294 24% Concordo parc. 362 23,8 665,5
5 2% 57 5% Não sei responder 62 3,7 103,6
10 3% 61 5% Discordo parc. 71 4,5 127,3
19 6% 64 5% Discordo int. 83 5,5 152,7
308 #### 1232 #### Total 1540 100 2800

 MOTIVAÇAO GERAL
Grau de motivação 

(chefia) 
Grau de motivação 

(Nao chefia) 

Concordo int.
Concordo parc.
Não sei responder
Discordo parc.

Discriminação Discriminação

Discordo int.
Total

Concordo int.
Concordo parc.
Não sei responder
Discordo parc.
Discordo int.
Total  

 

 Ademais da análise percentual, também se considerou o cálculo do índice geral de QVT, dado 

pelo somatório das médias das respostas individuais, dividido pelo número de pessoas, Com a análise, obteve-se 

1,6662 de média para motivação, este valor indica que a maioria das pessoas apresenta níveis de motivação  

satisfatório,  como mostra a tabela abaixo: 

  

 

 Através do histograma abaixo, percebemos mais claramente estes resultados por pessoa:  

 

 

 

O eixo X do histograma indica índices de motivação, a proporção que se afasta da origem diminui o grau 

de motivação das pessoas. No eixo Y nos informa a quantidade de pessoas que estão no mesmo intervalo. 

Analisando as colunas do histograma observa-se que um significativo número de pessoas  concentram-se em 

torno da média. 

 

4.3 Relação entre QVT e Motivação 

 Para verificar se existe relação entre QVT e Motivação e conhecer o tipo de relação, realizou-se, 

primeiramente, os cruzamentos dos índices gerais de QVT e Motivação, utilizando a análise de correlação linear 

N º pessoas M ín im o M áx im o M éd ia D esv io
55 1,21 2 ,39 1 ,6662 0 ,2519

Índ ice  de  M otiv ação

Tabela 04: Índice Geral de Motivação 

Gráfico 02: Percepção Geral  sobre Motivação 

Tabela 03: Percentual Geral sobre Motivação 
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simples. Portanto, a correlação entre as duas variáveis existe e, estatisticamente, é bastante significativa, de 

acordo com o teste utilizado como mostra os resultados na tabela abaixo:   

 

 

 

 

 

 

 

Segundo, para verificar o tipo de relação existente entre as duas variáveis, utilizou-se a análise de 

regressão linear simples, cujos resultados, expostos na tabela abaixo, permitiram verificar que a relação 

existente entre as variáveis QVT e Motivação é do tipo linear positiva, isto é, quanto maior a percepção sobre 

qualidade de vida no trabalho interferirá positivamente no nível de motivação.  

 

 

Tal relação pode ser claramente visualizada no gráfico de dispersão abaixo:  

 

 

    

O gráfico de dispersão indica no eixo X intervalos de Qualidade de Vida no Trabalho (este, à proporção 

que se afasta da origem diminui o grau de QVT) e no eixo Y os intervalos de motivação, de modo análogo, à 

Model df f
Regression 1 16,8
Residual 53
Total 54

Análise de Variância

Sum of squares Mean of squares Significância
0,824
2,602
3,427

0,824
4,91

0,000

0,000

Análise de Correlação

Significância do TesteCoef. De Correlação
entre Ind.QVT e Ind.Mot.

0,490
 

Tabela 05: Resultados da Análise de Correlação 

Tabela 06: Resultados da Análise de Regressao Linear  

Gráfico 03: Dispersão das variáveis QVT e Motivaçao. 
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proporção que se afasta da origem, as pessoas tendem a diminuir seu nível de motivação. Os pontos do gráfico 

representam os entrevistados. 

Analisando o eixo X representado pelo QVT, observa-se uma concentração de pessoas em torno da 

média 2,5. Quanto ao eixo Y representado pela motivação, observa-se uma grande concentração de pessoas 

próximas a zero, o que se justifica o alto índice de pessoas motivadas 86%.  

Esta linearidade pode ser percebida quando passamos uma reta em sentido diagonal, cuja expressão está 

representada por: Y=B0+B1.X Onde: Y = Índice de motivação, B0 = Média geral de motivação sem a influência 

do QVT, B1 = Intensidade da influência do índice de QVT sobre a motivação e X =  Índice de QVT. De modo 

que, Y (índice de motivação) é alterado quando a intensidade de B1 apresenta-se diferente de zero. 

  

5. CONSIDERAÇÕES FINAIS  

Os resultados da pesquisa mostram que a percepção da QVT por parte dos empregados da empresa Vita 

se apresenta como satisfatória, embora aspectos como posicionamento pessoal sobre QVT e, principalmente, 

compensação mereçam uma atenção especial por parte da empresa. Tratando-se do nível de motivação dos 

empregados, este se encontra bastante elevado, com 86% das pessoas entre bastante satisfeitas e satisfeitas. 

 A proposta inicial deste trabalho foi verificar se existe relação entre QVT e motivação e conhecer qual o 

tipo de relação existente. Neste sentido, verificou-se, pelo menos, para o caso estudado, que existe uma 

significativa relação entre a percepção da QVT e a motivação, sendo essa relação do tipo linear positiva, isto é, 

uma percepção mais positiva sobre a QVT por parte do empregado interfere positivamente no seu nível de 

motivação. 

 Desta forma, este trabalho vem contribuir, ainda que seja com uma pequena parcela, para ampliar o 

debate sobre QVT e motivação, tanto do ponto de vista prático como teórico. Do ponto de vista prático, as 

informações tratadas nesta pesquisa podem servir de subsídios para a elaboração e reestruturação das políticas de 

gestão de pessoas, principalmente, para a empresa estudada. Do ponto de vista teórico, retoma a discussão sobre 

motivação e sua relação com outras variáveis, ampliando a debate sobre este tema. 

Porém, os resultados aqui apresentados não podem ser generalizados, por se tratar de um estudo de 

caso. Entretanto, podem servir de fonte para futuras investigações, a través do estudo de novos casos, ou 

ampliando-se o número de categorias utilizadas, e, por último, verificando se essa relação se confirma em outros 

casos 
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