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Resumo

Os estudos sobre a motivacdo e a qualidade de vida no trabalho tém um lugar de realce nos
estudos do comportamento organizacional. O objetivo deste trabalho foi identificar se existe
relagdo significativa entre motivagéo e qualidade de vida no trabalho, a partir do modelo de
Walton.

A partir de uma abordagem quantitativa, foi aplicado um questionario baseado no modelo de
Walton para avaliagcdo da qualidade de vida no trabalho. A investigacdo foi realizada na
empresa Dinamic Mind e foram respondidos e validados 80 questionarios. O tratamento dos
dados foi feito por meio do software SPSS.

Os resultados confirmam as relacdes mais fortes dos fatores motivadores (Herzberg, 1993)
com a satisfacdo e dos fatores ambientais como geradores ndo tanto de motivacdo, mas de
satisfacdo (ou de insatisfacdo quando n&o preenchidos). Walton desenvolveu a sua teoria da
QVT como uma concretizacdo e uma operacionalizacdo da tradicdo tedrica da teoria da
motivacdo e, como tal, também revela a consciéncia do peso de determinadas dimensdes na
motivacdo, na satisfacdo e na insatisfacdo. As dimensdes que mais contribuem para
preencher a necessidade de auto-realizacdo tém mais peso na motivacdo, como a
oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades, o crescimento e a seguranca, 0
equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho.

Palavras chave: Motivacdo. Qualidade de Vida no Trabalho. Fatores motivadores. Fatores
ambientais.

Abstract

Studies on motivation and quality of life at work have a place of emphasis in organizational
behavior studies. The objective of this study was to identify, based on Walton’s model, if
there is a significant relationship between motivation and quality of life at work.

From a quantitative approach, a questionnaire based on the Walton model was used to
evaluate quality of life at work. The research was carried out at Dynamics Mind and 80
questionnaires were answered and validated. Data were processed using SPSS software.

The results confirm the stronger relationships of motivating factors (Herzberg, 1993) with
satisfaction and environmental factors as generators not so much of motivation, but of
satisfaction (or dissatisfaction when not fulfilled). Walton developed his theory of QWL as
an embodiment and an operationalization of the theoretical tradition of motivation theory and
as such also reveals the awareness of the weight of certain dimensions in motivation,
satisfaction and dissatisfaction. The dimensions that contribute the most to fulfill the need for
self-actualization have more weight in motivation, such as the opportunity to use and develop
skills, growth and safety, the balance between personal and work life.

Keywords: Motivation. Quality of life at work. Motivating factors. Environmental factors.
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Motivagio e Qualidade de Vida no Trabalho

Introducéao

As iniciativas no sentido de alcangar formas melhores de organizacdo do trabalho, com vista a
promover o bem-estar geral dos trabalhadores, surgiram na década de 1960 (Moretti, 2007), porém, foi
na década seguinte que a expressao Qualidade de Vida no Trabalho foi associada a procura de solugcfes
para 0s problemas no ambiente de trabalho, relacionados com a motivacdo, humanizagdo e
desenvolvimento do potencial dos trabalhadores (Silva, 2006).

Os contributos de Walton (1972), Hackman e Oldham (1975) e Lawler e Nadler (1983), aparecem
na linha de uma articulacdo entre a tradi¢éo teorica das necessidades na motivacao e as dimensdes da
QVT, realcando a importancia da satisfacdo das necessidades psicoldgicas de base para uma qualidade
de vida no trabalho.

A partir de uma abordagem quantitativa, foi elaborada a questdo desta investigagéo: existe relagdo
significativa entre motivacédo e qualidade de vida no trabalho?

O objectivo geral do trabalho foi identificar se existe relacdo significativa entre motivacdo e
qualidade de vida no trabalho, a partir do modelo de Walton. Especificamente procurou-se:

e verificar se existe relacdo significativa entre compensacao justa e adequada e motivacgéo;

e verificar se existe relacdo significativa entre condicbes de trabalho saudaveis e seguras e
motivacao;

e verificar se existe relacdo significativa entre oportunidade para o uso e desenvolvimento das
capacidades especificamente humanas e motivacéo;

e verificar se existe relacdo significativa entre as oportunidades de crescimento continuo-
seguranca e motivagéo;

e verificar se existe relagéo significativa entre integracdo social na organizacao de trabalho e
motivacao;

e verificar se existe relagdo significativa entre constitucionalismo na organizagdo do trabalho
e motivacao;

e verificar se existe relacdo significativa entre trabalho-espaco total de vida e motivacéo;

e verificar se existe relacdo significativa entre relevancia social da vida no trabalho e
motivacao.

Além da introducédo, o trabalho esta dividido em trés seccGes. Na primeira sdo apresentadas as
principais definicbes de motivacdo. A motivacdo é apresentada como o sistema de regulacdo dos

processos responsaveis pela ativacdo de comportamentos. A apresentacdo das teorias da motivacédo de
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Maslow (1943), Alderfer (1980) e Herzberg (1975) permite mostrar a importancia conferida a
satisfacdo das necessidades humanas para a dinamica da motivacdo. A seguir, sdo apresentados
contributos da teoria da Qualidade de Vida no Trabalho, com destaque para Walton (1972). A teoria de
Walton tem as suas raizes nas teorias motivacionais de Maslow (1943), Alderfer (1980) e Herzberg
(1975).

Na segunda seccdo, sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos, onde estdo especificados o
tipo de investigacdo, populacdo e amostra, instrumento de coleta e modo de tratamento dos dados.

A seqguir, sdo apresentados os resultados e, por fim, encontra-se a discussao com a literatura sobre a
motivagéo e qualidade de vida no trabalho e a concluséo, seguida das referéncias.

1. Teorias da Motivacao

De acordo com Sekhar, Patwardhan e Singh (2013) o estudo da motivacdo no trabalho continua a
ter um lugar de realce nos estudos da psicologia do trabalho e do comportamento organizacional. A
énfase no conhecimento e no capital humano ndo deixa para trds, antes destaca, a necessidade de
conhecer os fatores que movem o comportamento humano no trabalho (Gagné e Deci, 2005). A
motivacdo e a satisfacdo no trabalho estdo relacionadas com as necessidades basicas das pessoas e,
como tal, estardo sempre no centro dos estudos do comportamento e nos estudos organizacionais (Deci
e Ryan, 2014).

As definicBes de motivacdo apresentam como traco comum a referéncia aos processos que movem
os individuos para uma ac¢do com vista a objetivos e a satisfacdo das suas necessidades vitais. Assim,
Greenberg e Baron (2007) definem a motivagdo como “o conjunto de processos que iniciam, dirigem e
mantém o comportamento humano para o alcance de algum objetivo" (p. 1909).

Por sua vez, George e Jones (1997) referem a propdsito do processo de motivacdo que "as forcas
psicoldgicas internas de um individuo determinam a dire¢cdo do seu comportamento, o seu nivel de
esforco e a sua persisténcia face aos obstaculos” (p. 163).

Deci (1992), um dos criadores da Teoria da Autodeterminacdo na Motivacéo, refere a este respeito
que "o termo motivagdo estd relacionado com trés questdes fundamentais relativas a regulacdo do
comportamento: aquilo que energiza a acdo, de que forma é direcionada, em que medida ela é

voluntariamente controlada™ (p. 9).
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Kanfer (1990) enfatiza também na sua definicdo a importancia “dos mecanismos psicoldgicos
reguladores da direcdo, intensidade e persisténcia das acbes ndo devidas somente a diferencas
individuais de capacidade ou a forgas ambientais que for¢am a agdo” (p. 330).

Nas varias definicbes aparece a nogdo de regulacdo e de forca, ou drive, que move o
comportamento, como se vé em Fineman, Yiannis ¢ Sims (2010), “motivacdo € o conjunto de forcas
que atuam sobre e dentro do individuo, que iniciam e dirigem o seu comportamento” (p. 273).

Desta forma € possivel perceber a presenca de quatro componentes: a ativacdo, a direcdo, a
intensidade e a persisténcia das forcas e dos motivos. Motivacdo € o sistema de regulacdo dos
processos responsaveis pela ativagdo de comportamentos (com importancia central da satisfacdo de
necessidades), pela direcdo (a escolha de uma acao de entre varias), pela sua intensidade, ou nivel de
esforco, e ainda pela sua persisténcia na acdo (Sekhar, Patwardhan e Singh, 2013).

A motivacgéo liga-se diretamente com o desempenho individual, que contribui para a performance
da organizacdo e que funciona também como catalisador para todos os membros da organizacdo
levarem a cabo as suas tarefas e fun¢es melhor do que habitualmente as desempenhariam. Assim, a
organizacdo tem bom desempenho, porque cada pessoa contribui para que esta atinja as suas metas
(Sekhar et al., 2013).

1.1. As teorias das necessidades de Maslow e Alderfer

Abraham Maslow foi pioneiro no estudo das dindmicas da motivacdo humana. No seu modelo, 0s
conceitos de “interesse” e de “necessidade” sdo centrais e constituem o marco tedrico que todas as
teorias tém de seguir ou confrontar. Este autor desenvolveu o primeiro modelo tedrico da motivacéo,
assente numa hierarquia de necessidades humanas, que seria aplicado mais tarde no contexto
organizacional. Maslow propfe uma teoria hierarquica das necessidades a partir da sua préatica e
observacdes clinicas (Gomes, 2012).

Maslow (1943) pretendeu dar resposta a questdes como: “o que é que nos motiva?”, “ quais 0s
fatores da motivac¢ao?”. Segundo o autor, a motivacdo seria impulsionada pela vontade de preencher as
necessidades humanas — estas constituiriam a forga interna da motivagdo. Maslow (1970) afirma que
os individuos hierarquizam as suas necessidades e procuram preenché-las segundo uma prioridade
crescente que vem desde as necessidades fisiologicas, as necessidades de seguranca, de amor (relagdes
sociais, relacbes de afeto, de pertenca e afiliagdo), necessidades de reconhecimento e de auto-

realizacdo (evolucdo, desenvolvimento, crescimento). A motivagcdo para realizar uma dada
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necessidade, bem como a forca desta necessidade, prolonga-se enquanto o individuo ndo a conseguir
preencher. A ndo realizacdo das necessidades mais basicas pode contribuir para adiar a realizacdo das
necessidades superiores na hierarquia (Maslow, 1970).

Na linha de Maslow, Alderfer (1980) construiu também uma teoria da motivacdo assente em
necessidades, a teoria ERD (Existéncia, Relages, Desenvolvimento), destinada a ser aplicada em
contextos de trabalho. Esta teoria sugere que a motivacdo € dirigida por uma tensdo (uma forca
interna) no sentido da satisfacdo de trés tipos de necessidades: necessidades de existéncia (E),
necessidades de relacdo social (R) e necessidades de desenvolvimento pessoal (D) (Alderfer, 1980).

A motivacdo depende da intensidade da necessidade, bem como do grau de satisfacdo do desejo,
quanto mais satisfeito, menos ativo. Alderfer propGe uma escala de necessidades dispostas em trés
categorias ao longo de um continuo que vai do mais concreto (as necessidades de existéncia), ao mais
abstrato (necessidades de desenvolvimento pessoal) (Gomes, 2011). Contudo, ndo propfe uma
hierarquia entre tipos de necessidades, pois a intensidade das necessidades € sempre subjetiva, sujeita a
flutuacbes no tempo, sendo uma dada necessidade suscetivel de ser compensada por outra (como nos

casos de frustracdo e de regressdo) (Gomes, 2011).

1.2. A teoria bifatorial de Herzberg

A teoria de Herzberg (1975) afirma igualmente que a motivacdo é provocada pela procura de uma
satisfacdo 6tima de certas necessidades. A aplicar também ao contexto do trabalho, o autor distingue
duas categorias de fatores que intervém de forma diferente no mecanismo de motivacdo. A primeira
categoria agrupa os fatores que tém a capacidade de dar satisfacdo aos trabalhadores, os fatores de
motivacdo. Estes incitam os individuos a se esforcarem para conseguir determinados objetivos.
Herzberg (1966) propde uma lista de fatores motivadores: a realizagdo do trabalho bem feito, o
reconhecimento face a realizacdo, & responsabilidade, & promogdo e a possibilidade de
desenvolvimento. Os fatores da segunda categoria (fatores higiénicos) ja ndo teriam a mesma
capacidade de dar satisfacdo, mas ausentes poderiam gerar insatisfacdo. S&o fatores do ambiente
laboral, ndo sendo, segundo Herzberg, a verdadeira origem da motivacao, podendo levar o individuo a
agir sem motivacdo genuina (Marques, 2000). S&o fatores tais como: a lideranca (as suas qualidades e
defeitos), a politica e a administracdo da organizacdo, salario e beneficios, as condigdes de trabalho, as
relagbes com os colegas, subordinados, superiores, o prestigio, a seguranga de emprego e fatores da

vida pessoal (influéncia da empresa na vida pessoal).
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Herzberg (1993) afirma que os fatores motivadores tém a ver com o conteudo do trabalho, estdo
associados a satisfacdo com o trabalho e tendem a suscitar sentimentos de crescimento pessoal. Quanto
aos fatores higiénicos, relacionam-se com o contexto do trabalho, com as circunstancias nas quais 0s
trabalhadores realizam as atividades. Herzberg defende que a insatisfagdo é independente da
satisfacdo, ou seja, os fatores de motivagdo podem produzir satisfagdo ou nédo satisfagdo, mas ndo séo a
origem da insatisfacdo. Pelo contrario, os fatores higiénicos podem gerar insatisfacdo, mais do que
satisfacdo. Assim, Herzberg distingue duas categorias de necessidades: fisioldgicas, ligadas aos fatores
de higiene e, psicoldgicas, ligadas aos fatores motivadores. Este tipo de anélise apresenta as bases do
conceito de enriquecimento do trabalho (Pina e Cunha, 2014).

1.3. Teoria da Motivacdo baseada nas caracteristicas do trabalho -
Hackman e Oldham

A teoria das caracteristicas do trabalho de Hackman e Oldham (1975) centra-se nos efeitos
conjuntos das forgcas que incitam a necessidade de desenvolvimento pessoal e das caracteristicas do
emprego, sobre a motivacdo e a satisfacdo no trabalho. Os autores desenvolveram um modelo centrado
nas caracteristicas do trabalho suscetiveis de influenciar a motivacgdo intrinseca. Identificaram cinco
caracteristicas que influenciam o nivel potencial de motivacdo para um emprego: a variedade de
competéncias, a identidade de tarefas, o sentido ou o significado da tarefa, a autonomia e o feedback
(Marques, 2000). O potencial de motivacdo associado a um emprego pode gerar motivagéo interna se
contribuir para trés tipos de necessidades de desenvolvimento pessoal: o trabalhador sente-se
responsavel pelos resultados do trabalho, sendo a autonomia a caracteristica do trabalho que contribui
para realizar esta necessidade; o individuo deve sentir que o seu trabalho tem um significado, para tal
deve encontrar trés tracos no emprego: a variedade de competéncias requeridas, a identidade da tarefa
e 0 seu significado; o conhecimento dos resultados do trabalho realizado. A percecdo que tiver dos
resultados depende de uma quinta caracteristica do emprego: a qualidade do feedback (Pina e Cunha,
2014).

As trés necessidades de desenvolvimento pessoal referidas podem manifestar-se diferentemente
segundo as pessoas. Quanto mais as necessidades de crescimento pessoal forem elevadas, mais as trés
percecgdes serdo importantes na apreciacdo do potencial de motivacdo associado ao trabalho. Assim, a
motivagdo interna supde o crescimento sob o efeito multiplicador da forga das necessidades de
desenvolvimento e de realizacdo de um trabalho com potencial de motivacéo elevado. Este processo

multiplicador funciona segundo quatro tipos de varidveis afetivas e de comportamento: a motivacdo
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interna em relacdo ao trabalho, a satisfacdo no trabalho, a qualidade do trabalho realizado e o

absentismo (ou o alheamento voluntario) (Hackman e Oldham, 1976).

1.4. A teoria dos motivos de McClelland

A teoria dos motivos de David McClelland, desenvolvida nos anos sessenta, tenta explicar a
motivacdo humana, também através das suas necessidades, mas numa perspetiva diferente das teorias
anteriormente apresentadas.

A teoria das necessidades de McClelland segue também o pressuposto segundo o qual a vontade
de satisfazer uma necessidade é o que motiva os individuos. McClelland propde trés necessidades
fundamentais: afiliagéo, realizagdo ou sucesso e poder. Estas necessidades predominam de forma
diferente nos individuos. Tal como em Alderfer, ndo ha uma hierarquizacdo das necessidades. A
necessidade de afiliacdo consiste na valorizacdo da associacdo a outras pessoas, necessidade de
pertenca. A necessidade de realizacdo, ou sucesso, consiste na relevancia dada aos desafios e a
realizacéo de objetivos e metas (Pina e Cunha, 2014).

A necessidade de poder assenta na procura de ter influéncia sobre as outras pessoas, de ser capaz
de motiva-las para objetivos. A personalidade de cada individuo estd marcada pela predominancia
de uma destas necessidades.

Segundo McClelland (1987), a avaliacdo da motivacdo de um individuo depende da capacidade
de interpretar o seu projeto de acdo. Com o intuito de analisar estas necessidades humanas o autor
utilizou o Teste de Apercecdo Tematica - TAT (Thematic Apperception Test), uma técnica de cariz
psicanalitico, realizando as suas investigacdes com base nas necessidades de sucesso, afiliacdo e
poder (Pina e Cunha, 2014). McClelland em vez de olhar as necessidades primarias, considera antes
as que sdo secundarias ou instruidas, ou seja, coloca em evidéncia as necessidades que 0S
individuos desenvolveram através das suas vivéncias, das necessidades adquiridas socialmente a
medida que foram interagindo com o seu ambiente (McClelland, 1987). A teoria defende a
existéncia de trés fontes fundamentais de motivacao para os individuos. A primeira é a necessidade
de sucesso, que se pode definir como o desejo de ser excelente, de atingir objetivos que se revelem
verdadeiros desafios e riscos calculados, com moderada possibilidade de sucesso, através do
esforgo individual e com alguma competitividade, ou seja, de fazer algo melhor ou mais eficiente

do que ja foi feito antes. Caracteriza-se também, por um desejo forte de assumir
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responsabilidades pessoais no cumprimento de uma tarefa ou na resolucdo de um problema, bem
como, por um forte desejo de obter reforgos regulares sobre o seu desempenho (Miner, 2005).

Através das suas investigagdes, McClelland chegou ainda a conclusdo de que, para os individuos
com necessidade de realizacdo, o dinheiro ndo é um forte motivador e funciona mais como um sinal
de reconhecimento e uma forma de feedback (McClelland, 1987). Quando este motivo ndo €
acompanhado de uma forte motivacdo para o poder, a eficacia da lideranca pode ser afetada
negativamente. Isto pode acontecer porque, mais do que obter sucesso individual, é fundamental que
os lideres consigam obter resultados através do grupo ou equipa que lideram.

A necessidade de afiliacdo esté relacionada com o desejo de interacdo social e pode ser definida
como um padrdo de comportamento caracterizado pelo desejo de manter relacdes pessoais estreitas,
amigaveis e cooperativas (McClelland, 1987). Ao analisar esta teoria observa-se uma grande
semelhanga entre a necessidade de afiliacdo proposta por McClelland e as necessidades de tipo social
avancadas por Maslow (1943). E caracterizada também por um desejo forte de aprovagdo e de
confianca dos outros, com propensdo para agir em conformidade com os desejos, as normas € 0S
valores dos outros, quando pressionados por pessoas cuja amizade valorizam, bem como, por um
interesse genuino e sincero pelos sentimentos dos outros (Pina e Cunha et al., 2014).

McClelland (1987) defende que todas as pessoas possuem estes trés tipos de necessidades,
apesar de existir uma caracteristica mais predominante em cada individuo, ou seja, um dos tipos de
necessidade ird influenciar mais uns individuos do que outros.

As necessidades individuais influenciam o comportamento humano no trabalho. Desta forma,
quando alguém se sente intrinsecamente recompensado pelo seu desempenho, a motivacdo sera
afetada de forma positiva e direta. Por outro lado, qualquer sentimento de injustica vai reduzir a

satisfacdo e a motivacdo para desempenhar as suas funcdes no futuro (McClelland, 1987).

2. Qualidade de Vida no Trabalho

A expressdo Qualidade de Vida no Trabalho é definida por Limongi-Franga (1996) como “o
conjunto das agdes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovacdes de gestao,
tecnologicas e estruturais do ambiente de trabalho” (p. 8). Walton (1972) afirma que a QVT tem vindo
a ter uma crescente utilizacdo para descrever aspetos relacionados aos valores ambientais e

humanisticos.
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A partir de autores como Walton (1972), Hackman e Oldham (1975) e Lawler e Nadler (1983)
procuraremos encontrar os fatores decisivos na teorizacdo da qualidade de vida no trabalho. Nas suas
propostas estes autores privilegiam os aspetos relativos a satisfacdo do trabalhador em relacdo as
condi¢bes do ambiente laboral e em relacdo ao proprio trabalho realizado, propondo alternativas para
obter bons indices de QVT, nomeadamente: a restruturacdo dos cargos, a reorganizacao dos postos de
trabalho, a formacao de equipas e a introducdo de niveis maiores de participacdo nas decisoes.

Jonker, Gerritsen, Bosboom e Steen (2004) indicam que num periodo de relativa estabilidade
econOmica, as necessidades sociais e psicoldgicas comecaram a ser valorizadas e os estudos sobre
QVT procuraram indicadores que possibilitassem aferir o bem-estar subjectivo das pessoas. De acordo
com Kanikadan (2007), a QVT ainda é alvo discussdes, ora a ser considerada mais um modismo na
area da gestdo, ora a ser considerada uma mais-valia para as empresas.

A produtividade das empresas, segundo Chiavenato (2008), assenta sobre a salde e a seguranga e, 0
autor afirma que organizacGes saudaveis devem assegurar o bem-estar fisico e mental dos

trabalhadores.

2.1. A QVT na perspetiva de Hackman e Oldham

Hackman e Oldham (1975) sustentaram que a avaliacdo da QVT deveria seguir trés dimensdes: a
tarefa, os estados psicoldgicos criticos e os resultados pessoais e profissionais. Estas dimensfes estdo
ligadas a teoria da motivacdo dos autores conhecida como modelo das carateristicas do trabalho. Na
dimensdo de “tarefa” os autores indicam cinco atributos importantes para a satisfacdo no trabalho: a
variedade das competéncias requeridas, a identidade da tarefa, o significado da tarefa, a autonomia e o
feedback. A dimensdo dos “estados psicoldgicos criticos” inclui a perce¢do do significado do trabalho
e da responsabilidade pelos resultados reais do trabalho. A dimensdo ‘“resultados pessoais ¢
profissionais” identifica a satisfagdo geral como consequéncia de um estado satisfatorio de equilibrio

do individuo e da sua vertente profissional, conforme Figura 1, a seguir.
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Figura 1

Modelo de QVT de Hackman e Oldham.
DIMENSOES ’ ESTADOS RESULTADOS
ESSENCIAIS |——»| PSICOLOGICOS | PESSOAISE DO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO

Variedade da tarefa ’
Significncia percebida do Motivago interna ao trabalho
Identidade da tarefa > geu trabalho

Significancia da tarefa
Satisfagdo geral com o trabalho

Responsabilidade percebida

—
Autonomia pelos resuitados do seu trabalho

Satisfagdio com a sua produtividade

Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade

Fendback seu trabalho

L

~ NECESSIDADE DE ™
CRESCIMENTO
INDIVIDUAL

Fonte: adaptado de Hackman e Oldham (1975).

2.2. A QVT segundo Nadler e Lawler

Nadler e Lawler (1983) sdo, ao lado de Walton, autores pioneiros na tematizagdo dos temas da
QVT, em particular na sua relagdo com a motivacao. Para os referidos autores, a QVT constitui uma
forma de ter em conta as pessoas, o trabalho e a organizacdo. Assim, destacam dois elementos centrais:
a preocupacao tanto pelo impacto do trabalho nas pessoas como sobre a eficicia organizacional e ainda
a ideia de participacdo das pessoas na resolugdo dos problemas da organizacdo. Nesta abordagem os
autores incluem consideragfes sobre programas e propostas de realizacdo de QVT. O aspeto mais
critico, dizem Nadler e Lawler, do sucesso de tais programas € a estrutura dos mesmos (Segurado e
Aguillo, 2002). A regularidade e a eficacia de um programa de QVT requer uma base tedrica concetual
solida e uma boa estruturacdo (Nadler e Lawler, 1983a). A base teorica refere-se a concecdo, ao
contexto em que sdo criados e as condicdes em que sdo desenvolvidos. Através da realizacdo de
investigacOes, 0s autores identificaram seis aspetos que contribuem para averiguar e acompanhar o
sucesso de tais programas: a percecdo das necessidades; foco nos problemas identificados na
organizacdo; a estrutura para identificar e solucionar o problema; os efeitos visados para 0s processos e

para os resultados; os varios sistemas envolvidos; o compromisso da organizagao.
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Nadler e Lawler (1983) afirmam que o éxito de um programa de QVT depende de trés necesidades
basicas: 1) o desenvolvimento de um projeto coerente com o contexto onde serd aplicado; 2) o
estabelecimento de mudancas nos sistemas de gestdo e nas disposi¢fes organizacionais; 3) mudanga no
comportamento dos gestores. Os autores argumentam que oS gestores, para além de estarem
comprometidos com o processo, devem participar no mesmo ativamente para que possam difundi-lo
em toda a organizacdo. Consideram ainda que o principal fator determinante de sucesso, da viabilidade
e do impacto dos programas de QVT é a estrutura dos programas, ou Seja, a hatureza dos seus

conteddos.

2.3. A Qualidade de Vida no Trabalho segundo Walton

A partir de Walton (1974) procuraremos encontrar os fatores decisivos na teorizacdo da Qualidade
de Vida no Trabalho. Nas suas propostas este autor privilegia os aspetos relativos a satisfacdo do
trabalhador em relacdo as condi¢cBes do ambiente laboral e em relacdo ao préprio trabalho realizado,
propondo alternativas para obter bons indices de QVT, nomeadamente: a restruturacdo dos cargos, a
reorganizacdo dos postos de trabalho, a formacdo de equipas e a introducdo de niveis maiores de
participacao nas decisoes.

A Qualidade de Vida no Trabalho tem as suas raizes nas teorias de Maslow, Herzberg e McGregor.
As necessidades de realizacdo, tal como aparecem na teoria hierarquica das necessidades, sdo
comparaveis com os factores da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) (Segurado e Aguillé, 2002).
As necessidades basicas, que podem ser satisfeitas com dinheiro vém primeiro, num nivel mais baixo,
seguidas das boas condi¢des de trabalho. Depois vem o planeamento de carreira e 0 desenvolvimento
das capacidades humanas. As necessidades de estima, de Maslow, sdo comparaveis com o item da
QVT oportunidade de desenvolvimento. Por fim, a ideia de um trabalho com desafios é reivindicada
por Walton para satisfazer a necessidade de auto-realiza¢do da hierarquia das necessidades de Maslow.
A QVT igualmente diz respeito a satisfacdo, quer dos fatores higiénicos de Herzberg, quer dos fatores
motivadores, no sentido de melhor desenvolver a vida dos trabalhadores (Segurado e Aguillg, 2002).

Walton (1974) afirma que a QVT aparece no sentido de descrever os valores ambientais e humanos
negligenciados pelas sociedades industriais na sua pressao pela produtividade, pelo lucro e pelo
crescimento economico. Walton (1974) concebe o trabalho como um meio atraves do qual o individuo
realiza a sua vida. A compensacao recebida pelo trabalho ndo é um conceito absoluto e constitui
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apenas uma forma de procurar um consenso sobre 0s padrdes objetivos e 0s subjetivos para averiguar a
adequacao da retribuicdo (Walton, 1974).

As investigacOes realizadas por Walton resultaram na proposta de oito categorias concetuais, ou
dimens6es de avaliacdo da QVT, categorias que tém sido utilizadas como indicadores (Segurado e

Aguillg, 2002), conforme Quadro 1, a seguir:

Quadro 1
Indicadores de QVT segundo Walton

Critérios (categorias conceptuais)

Fatores determinantes (ou indicadores de QVT)

Compensacao justa e adequada

- Salério adequado

- Compensagao justa.

- Salarios maiores em empresas mais lucrativas.
- Ganhos sobre a produtividade.

- Proporcionalidade interna entre os salarios.

- Proporcionalidade externa entre os salarios.

Condicoes de trabalho saudaveis e

seguras

- Horas razoaveis de trabalho.

- Ambiente fisico seguro e salubridade (espago fisico com
menor risco de doengas e acidentes).

- Limitac&o de idade para exercer determinados trabalhos

potencialmente nocivos para o bem estar pessoal, superior

ou inferior a certa idade.

Oportunidade para o uso e desenvolvimento

das capacidades especificamente humanas

- Autonomia.

- Possibilidade de exercitar talentos e habilidades.

- Informac@es e perspetivas sobre o processo total do
trabalho e sobre os resultados das suas agdes no processo.

- Tarefas completas o tarefas fragmentadas significantes.

Oportunidades de crescimento continuo

e seguranca

- Desenvolvimento.

- Possibilidade de aplicacéo, esperada, de conhecimentos e
capacidades.

- Oportunidades de progressdo na carreira.

- Seguranga no emprego e no rendimento.

Integracéo social na organizagéo
de trabalho

- Auséncia de prejuizos

- Crenga na igualdade de direitos.

-Mobilidade (para as pessoas com potencial para promocéo
profissional).

- Grupos primarios de apoio para ajuda reciproca, suporte

socio-emocional e reconhecimento da individualidade.

- Relagdes.

- Sentido de comunidade.

-Abertura interpessoal para o intercAmbio de ideias e

sentimentos.

Constitucionalismo na organiza¢do do

- Direito a privacidade pessoal.
- Direito a liberdade de expresséo verbal.

- Direito a tratamento equitativo.
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trabalho - Gestdo baseada na lei: oportunidades iguais e de acesso a

processo legal e acesso aos recursos (Direito do trabalho).

- Equilibrio entre vida profissional e vida familiar.
- Jornada de trabalho estavel.
. - Transporte para o trabalho em tempo que néo prejudique
Trabalho e espaco total de vida o
estar em familia.
- Promogdes que ndo impliquem constantes mudancgas

geograficas.

- Acéo organizacional socialmente responsavel.
A - . . - Acdo organizacional socialmente responsavel pelas

Relevancia social da vida no fa00rg P P

préaticas de emprego.

trabalho . - : )

- Acéo organizacional socialmente responsavel pela

disposicao de base da organizagéo.

- Imagem da organizacéo.

Fonte: Adaptado a partir de Segurado & Aguill6 (2002).

3. Procedimentos Metodoldgicos

Para a realizacdo deste estudo, foi escolhida a abordagem quantitativa, do tipo survey. De acordo
com Fink (1995), aplica-se survey quando o interesse é obter descrigdes quantitativas de uma
populacdo por meio da aplicacdo de um instrumento de coleta pré-definido, como o questionario. Foi
realizado um corte transversal (cross-sectional), pois a coleta dos dados foi realizada em um so
momento (Sampieri, Collado e Lucio, 2006).

Uma investigagdo quantitativa caracteriza-se pelo uso de técnicas estatisticas no seu
desenvolvimento e os resultados podem ser quantificaveis, ou seja, as informacdes sao
disponibilizadas em numeros (Moresi, 2003). Neste trabalho foram aplicados o Coeficiente de
Correlacédo de Pearson, para identificar eventuais correlacfes entre as dimensdes da escala de Walton e
0 Alpha de Cronbach, para verificar a consisténcia interna da referida escala.

A investigagdo foi realizada na empresa Dynamic Mind - Atividades Turisticas Lda. que atua no
segmento da gestdo de hotelaria, exploracdo de bares e discotecas, do Porto até Leiria. Com sede em
Viseu, a empresa tem acima de 250 funcionarios em diferentes pontos do pais.

Inicialmente foi enviada uma carta a organizacdo em causa, pedindo a sua colaboracdo para esta
investigacdo. A carta pode ser consultada no Anexo 1.

Apo0s a autorizacdo da empresa, foi aplicada uma Escala de avaliacdo de Qualidade de Vida no
Trabalho baseada no modelo de Walton (1974), disponivel no Anexo 2. Esse tipo de questionario é

muito utilizado em estudos sobre QVT e foi traduzido para o portugués por Campos e Souza, de
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acordo com Nunes (2008). Foi aplicada em Portugal, em hotelaria, com o intuito de verificar o tempo
de resposta, a compreensdo dos itens e as dificuldades suscitadas.

O questionéario foi dividido em oito blocos, conforme as dimensfes propostas por Walton (1974). O
bloco 1, salario, foi formado por quatro questdes:

1.1. Em que medida est4 satisfeito com o seu salario (remuneragéo)?

1.2. Em que medida esta satisfeito com seu salario, se o comparar com o salério dos seus colegas?

1.3. Em que medida esta satisfeito com as recompensas e a participacdo em resultados que recebe
da empresa?

1.4. Em que medida estd satisfeito com os beneficios extras (alimentacdo, transporte, médico,
dentista, etc) que a empresa oferece?

O bloco 2 incluiu seis questdes relativas a dimensao condicdes de trabalho:

2.1. Em que medida esté satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (quantidade de horas
trabalhadas)?

2.2. Em relacdo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como se sente?

2.3. Em relacdo ao uso de tecnologia no trabalho que faz, como se sente?

2.4. Em que medida esta satisfeito com a salubridade (condicGes de trabalho) do seu local de
trabalho?

2.5. Em que medida esta satisfeito com os equipamentos de seguranca, protecdo individual e
coletiva disponibilizados pela empresa?

2.6. Em relacéo ao cansago que seu trabalho Ihe causa, como se sente?

O bloco de 3 agrupou as cinco questdes relativas a dimensao “uso das capacidades no trabalho™:

3.1. Esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar decisdes) que possui no seu trabalho?

3.2. Esta satisfeito com a importancia da tarefa/trabalho/atividade que faz?

3.3. Em relacdo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias tarefas e trabalhos) no
trabalho, como se sente?

3.4. Em que medida est4 satisfeito com a sua avaliacdo de desempenho?

3.5. Em relagdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a vocé), como se
sente?

O bloco 4 incluiu quatro questBes relativas a dimensdo oportunidades de desenvolvimento e
crescimento no trabalho:

4.1. Em que medida esta satisfeito com a sua oportunidade de crescimento profissional?

4.2. Em que medida est4 satisfeito com o treino que teve?
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4.3. Em relacdo as situacOes e a frequéncia em que ocorrem as demissdes no seu trabalho, como se
sente?

4.4. Em relagdo ao incentivo que a empresa da para estudar, como se sente?

O grupo 5 reuniu quatro questoes incluidas na dimensao “integragéo social no trabalho”:

5.1. Em relacdo a discriminagdo (social, racial, religiosa, sexual, etc) no seu trabalho como se
sente?

5.2. Em relacéo ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, como se sente?

5.3. Em relagdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho, como se sente?

5.4. Em que medida esté satisfeito com a valorizagdo de suas ideias e iniciativas no trabalho?

O grupo 6 agrupou as quatro questdes incluidas na dimensdo de respeito pela legalidade e pelos
padrdes (constitucionalismo) do trabalho:

6.1. Em que medida esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos do trabalhador?

6.2. Em que medida esta satisfeito com sua liberdade de expressdo (oportunidade de dar suas
opinides) no trabalho?

6.3. Em que medida esta satisfeito com as normas e regras do seu trabalho?

6.4. Em relacdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e particularidades) no
trabalho, como se sente?

O grupo 7 inclui trés questdes sobre o0 espaco que o trabalho ocupa na vida do trabalhador:

7.1. Em que medida esté satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua vida/rotina familiar?

7.2. Em que medida estéa satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua possibilidade de lazer?

7.3. Em que medida esté satisfeito com seus horarios de trabalho e de descanso?

O bloco 8 inclui cinco questBes sobre relevancia social e importancia do trabalho:

8.1. Em relacéo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como se sente?

8.2. Esta satisfeito com a imagem que esta empresa tem perante a sociedade?

8.3. Em que medida esta satisfeito com a integragdo comunitaria (contribuicdo com a sociedade)
gue empresa tem?

8.4. Em que medida est4 satisfeito com os servicos prestados e a qualidade dos produtos que a
empresa fabrica?

8.5. Em que medida esta satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma da empresa tratar

os funcionarios) que a empresa tem?
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Responderam ao questionario 80 funcionarios do grupo, sendo que em Coimbra todos 0s 65
funcionarios responderam. Essa amostra foi ndo probabilistica por acessibilidade e os questionarios
foram disponibilizados para todos os funcionarios, em versdo impressa.

A aplicacdo dos questionérios foi efetuada durante duas semanas do més do Junho de 2017 e os 80
questionarios que retornaram foram considerados validos. Foi realizado um pré-teste com 10
voluntarios, para averiguar o entendimento das perguntas, possiveis resisténcias em alguma das
questdes e o tempo necessario para o preenchimento dos questionarios. Os inquiridos foram
informados do teor da investigacdo e foi assegurada a confidencialidade e o anonimato dos dados. Pela
homogeneidade de competéncias do quadro funcional da empresa, pode-se inferir que a amostra possui
as mesmas caracteristicas basicas da populacdo, fator essencial na representatividade da mesma (Vieira
Neto, 2004).

Para o tratamento dos dados, foi utilizado o software Statistical Package for the Social Sciences —
SPSS, versdo 22.0.0.0 .

4. Resultados

A presente parte do trabalho refere-se & apresentacdo dos resultados. Verificamos na Tabela 1 a
consisténcia interna da escala Walton, por dimenséo e escala total. Todos os valores encontrados foram

bons e razoaveis, excecdo feita para o valor da dimenséo D7, que apresenta valores inferiores.

Tabela 1.

Consisténcia interna da escala e subescalas (dimensdes) de Walton

a
Dimensdes Alpha Cronbach NUmero de itens

Compensacao justa e adequada (D1) 0,709 4
Condicdes de trabalho saudaveis e 0,677 6
Seguras (D2)

Oportunidade para o uso e desenvolvimento 0,765 5

das capacidades especificamente humanas (D3)

Oportunidades de crescimento continuo 0,561 4

e seguranca (D4)
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Integracdo social na organizagédo 0,732 4
de trabalho (D5)

Constitucionalismo na organizacéo do trabalho (D6) 0,661 4
Trabalho e espaco total de vida (D7) 0,558 3
Relevancia social da vida no 0,715 5
Trabalho (D8)

Escala de Walton (Total) 0,90 35

Fonte: Dados da investigacéo, 2017

Com o intuito de explorar eventuais correlagdes entre as dimensdes da escala de Walton
apresentamos, na Tabela 2, os resultados gerados pelo coeficiente de correlacdo de Pearson.

Todas as dimensdes relacionam-se estatisticamente entre si a excecao da D1 (compensagdo), que
ndo se relaciona com as dimensdes 4, 5, 6 e 7. Estas Gltimas nada tém a ver com a compensacao justa e
adequada, como a propria teoria de Walton (1974), bem como a teoria da motivacdo de Alderfer
(1980), a teoria bifactorial de Herzberg (1993) e a teoria de McClelland (1987) tém enfatizado.

Em termos de correlagdes fortes, verificamos que a dimensdo D1 (compensacdo justa e adequada)
correlaciona-se com a D2 (condicdes de trabalho saudaveis e seguras) (r = 0,442, p <0,000). Também
se relaciona coma dimensdo D3 (oportunidade para uso e desenvolvimento das capacidades), de forma
menos forte (r = 0,298, p < 0,000). A dimensdo 2 (condi¢bes de trabalho saudaveis e seguras)
relaciona-se com todas as demais, apresentando correlacBes mais significativas com as dimensdes D5
(Integracédo social na organizacdo) (r = 0,489, p < 0,000) e D6 (Constitucionalismo) (r = 0,494, p <
0,000).

A dimensdo D3 (oportunidade para uso e desenvolvimento das capacidades) apresenta correlacdo
com todas as outras dimensdes, sendo mais relevantes as correlagbes com D5 (r = 0,465, p <0,000)e
D6 . A mesma dimensdo apresenta também correlagcdo com dimenséo D4 (r = 0,422, p <0,001).

A dimensdo D4 (Oportunidade de crescimento continuo e seguranca) apresenta correlacdo forte
com D5 (r=0,364, p <0.000) e D6 (r = 0,358, p < 0.000).

No que respeita a dimensdo D5 (Integracdo social na organizacdo de trabalho), apresenta, como ja
vimos, correlacdo com a dimensdo D6 (Constitucionalismo) (r = 0,574, p < 0.000) e também com a
dimenséo D8 (Trabalho e espaco total de vida) (r = 0,559, p < 0.000).

A dimensdo 6 (Constitucionalismo) apresenta correlacbes mais fortes com as dimensdes D7 (r =

0,412, p <0.000) e D8 (r = 0,501, p < 0.000), mas ndo apresenta correlagdo com a dimenséo D1.
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A dimensdo D7 (Trabalho e espaco total de vida) apresenta correlacdes com a dimensdao D4, D5 e,

mais significativa com a D8 (Relevancia social da vida no trabalho) (r = 0,312, p < 0.000).

A dimensdo D8 (Relevancia social da vida no trabalho), apresenta, como vimos acima,

correlagdes significativas com as dimensdes D3, D5 e D6 e, mais fraca, com a dimenséo D7.

Tabela 2.

Matriz de correlacdo das dimens@es da escala Walton

Dimensdes D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8
D1 R 4427 298™ ,204 ,178 ,191 ,191 228"
P ,000 ,007 ,070 ,115 ,089 ,090 ,042
N 80 80 80 80 80 80 80
D2 R 4657 4047 4897 4947 366 3617
P ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,001
N 80 80 80 80 80 80
D3 R 4227 6107 6277 3557 518"
P ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
N 80 80 80 80 80
D4 R 3647 358 3117 356
P ,001 ,001 ,005 ,001
N 80 80 80 80
D5 R 5747 253" 559"
P ,000 ,024 ,000
N 80 80 80
D6 R 412 501"
P 000,000
N 80 80
D7 R 312"
p 005
N 80

Fonte: Dados da investigacéo, 2017
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De seguida apresentamos a tabela 3 que descreve os resultados em termos de dimensdes, notando

quanto a dimensdo D1 que as respostas vao no sentido de um descontentamento (insatisfacdo) quanto a

remuneragdo. Nas restantes verificamos a prevaléncia de respostas “satisfeito” e “muito satisfeito”.

Um conjunto de resultados sui generis, muito positivo, que pode ligar-se ao contexto especifico de

uma empresa de hotelaria que tem a capacidade de apelar aos seus colaboradores.

Tabela 3.

Estatistica descritiva das dimensdes da escala Walton

Nivel de satisfacdo Frequéncia Percentagem % acumulada
(n=80)
Dimenséo 1 - compensacgéo justa e adequada
Muito insatisfeito 2 2,5 2,5
Insatisfeito 34 42,5 45,0
Neutro 13 16,3 61,3
Satisfeito 25 31,3 92,5
Muito Satisfeito 6 7,5 100,0
Dimenséo 2 - CondicGes de trabalho saudaveis e seguras

Insatisfeito 12 15,0 15,0
Neutro 2 2,5 17,5
Satisfeito 58 72,5 90,0
Muito Satisfeito 8 10,0

Dimenséo 3 - Oportunidade para uso e desenvolvimento das

capacidades

Insatisfeito 14 17,5 17,5
Satisfeito 55 68,8 86,3
Muito Satisfeito 11 13,8 100,0
Dimenséo 4 - Oportunidades de crescimento continuo e seguranca
Insatisfeito 11 13,8 13,8
Neutro 7 8,8 22,5
Satisfeito 54 67,5 90,0
Muito Satisfeito 8 10,0 100,0

Dimenséo 5 - Integracdo social na organizagéo de trabalho
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Insatisfeito 7 8,8 8,8

Neutro 9 11,3 20,0
Satisfeito 26 32,5 52,5
Muito Satisfeito 38 47,5 100,0

Dimenséo 6 - Constitucionalismo na organizacdo do trabalho
Insatisfeito 11 13,8 13,8
Neutro 14 17,5 31,3
Satisfeito 45 56,3 87,5
Muito Satisfeito 10 12,5 100,0
Dimenséo 7 - Trabalho e espaco total de vida
Insatisfeito 22 27,5 27,5
Satisfeito 52 65,0 92,5
Muito Satisfeito 6 7,5 100,0
Dimensdo 8 - Relevancia social da vida no trabalho

Insatisfeito 9 11,3 11,3
Satisfeito 59 73,8 85,0
Muito Satisfeito 12 15,0 100,0

Fonte: Dados da investigacéo, 2017

5. Discussao e Conclusao

Em termos gerais, os resultados estdo de acordo com as teses de Walton quanto a QVT e com a
teoria bifactorial de Herzberg (1993). Este autor conferiu grande importéancia aos fatores motivadores
(trabalho bem realizado, reconhecimento do mesmo, responsabilidade, promocdo, desenvolvimento),
0s quais tém mais capacidade de gerar satisfagdo. J& os fatores higiénicos ou ambientais (lideranga,
politica e administracdo, condi¢bes de trabalho, relacdo, prestigio, seguranca do emprego, influéncia
da empresa na vida pessoal) sdo segundo aquele autor menos importantes para a motivacdo, mas

podem originar insatisfacao.
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Tabela 4.

Tabela da Teoria Bifatorial de Herzberg

Fatores Dimensfes
Fatores Motivacionais D3; D4 e D8
Fatores Higiénicos D1; D2; D5; D6 e D7

Fonte: Dados da investigagéo, 2017

As teses de Herzberg podem articular-se bem com a forma como Walton (1974) concebe as suas
oito dimensbes da QVT. Ou seja, a dimensdo de compensacdo justa e adequada ndo é um fator
motivador, mas higiénico, podendo gerar insatisfacdo, mas sendo insuficiente para motivar. As
dimensbes D2 (condi¢bes de trabalho saudaveis e seguras), D3 (oportunidade para uso e
desenvolvimento das capacidades), D4 (oportunidade de crescimento continuo e seguranca)
correspondem, na nossa opinido, a fatores motivadores, que tém muito mais peso na satisfacdo e na
motivacdo e, por isso, também apresentam maior correlacdo entre si.

Em termos de correlagdes fortes, verificamos que a dimensdo D1 (compensacdo justa e adequada)
correlaciona-se com a D2 e a D3. Esta correlacdo sustentada pela teoria de Walton (1974) e também
pela teoria da bifactorial da motivacdo de Herzberg (1993). Em termos de correlagdes fortes,
verificamos que a dimensdo D1 correlaciona-se com a D2 e com a D3 (oportunidade para o uso e
desenvolvimento de capacidades), sendo a correlacdo com a D2 a mais forte. Se prestarmos atencdo a
teoria das necessidades de Maslow e Alderfer e ainda a teoria bifactorial de Herzberg (com a sua
distincdo entre fatores motivadores e fatores higiénicos) comprovamos que o desenvolvimento das
proprias competéncias serd mais valorizado do que a remuneragdo. Os trabalhos de Hackman e
Oldham (1976) sobre a relagdo entre motivacédo, carateristicas do trabalho e qualidade de vida no
trabalho também v&o no mesmo sentido.

A auséncia de correlacdo entre D1 e D4, D5 ( integracdo social na organizacao de trabalho ), D6 (
constitucionalismo ) e D7 (trabalho e espaco total de vida ), esta de acordo com a teoria de Herzberg
que secundariza a importancia da remuneracdo em termos de motivagdo. Consistente também com a
base tedrica de Walton, que releva a qualidade de vida resultante da perce¢do de competéncia,
desenvolvimento, crescimento, de pertenca a uma organizagdo que funciona com regras
(constitucionalismo) e permite uma boa relacdo com o espaco total da vida, secundarizando as meras

condi¢des materiais (que, no entanto, podem gerar insatisfacao).
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As dimensdes D2 (condicOes de trabalho saudaveis e seguras) e D3 (oportunidade para 0 uso e
desenvolvimento das capacidades) correlacionam-se com todas as restantes, também de forma coerente
com a literatura sobre QVT. A dimensdo D2 apresenta correlacbes mais significativas com as
dimensbes D5 (Integracdo social na organizacdo) e D6 (Constitucionalismo). As condi¢bes de
seguranca tém coeréncia com o constitucionalismo uma vez que as organizagdes onde impera a lei e 0
seguimento de padrdes, a boa organizacdo, fornecem condigdes seguras e as respostas ao questionario
demonstram-no no que diz respeito a instituicdo em analise. O bem-estar e a qualidade de vida
assentam, em boa parte, nesta percecao de o trabalhador estar num ambiente seguro e com regras que 0
orientam (Walton, 1974). A correlagdo de D2 com D5 é também forte, 0 que se compreende pela
nocdo de que um ambiente pouco seguro ndo contribui para uma boa integracdo (ainda que esta
ultrapasse a seguranca no trabalho).

A dimensdo D3 (oportunidade para uso e desenvolvimento das capacidades) apresenta correlagdo
com todas as outras dimensdes, sendo mais relevantes as correlagdes com D5 e D6. A variedade do
trabalho caracteriza-se como um fator preditor positivo do bem-estar, da qualidade de vida no trabalho,
com consequéncias para a motivacdo. Na medida em que, na realizacdo de trabalhos que envolvem
multiplas tarefas, o colaborador tem maiores oportunidades de usar as suas capacidades e
competéncias. A mesma dimensao apresenta também correlagdo com a dimensdo D4 (r = 0,422, p
<0,001), provavelmente porgue a oportunidade de uso das capacidades é também importante para o
crescimento, sendo as duas dimensdes importantes para 0 bem-estar no trabalho (Segurado e Aguillg,
2002). Com efeito, o crescimento de um colaborador dificilmente seria realizavel num contexto em
que a aplicacdo e desenvolvimento das capacidades e competéncias fossem muito limitados.

A dimensdo D4 (Oportunidade de crescimento continuo e seguranca) apresenta correlacdo mais
forte com D5 e D6. Trata-se de uma dimensdo motivadora (se pensarmos nos fatores motivadores de
Herzberg) e de uma dimenséo essencial para a QVT segundo Walton (Segurado e Aguilld, 2002). A
oportunidade para o crescimento pode mesmo secundarizar outras dimensdes. O trabalhador pode
mesmo aceitar condi¢cdes menos satisfatdrias se tiver a perce¢do de estar numa rota de crescimento
favorecido pela organizacdo, contribuindo para a integracdo social (D5) (Nadler e Lawler, 1983). A
correlagdo com D6 (Constitucionalismo) compreende-se bem, na linha de Walton (1974), uma vez que
o trabalhador, na empresa investigada, sente que o crescimento estd sustentado num respeito por
padrdes (por exemplo, de resposta as necessidades dos clientes deste tipo de espagos).

No que respeita a dimenséo D5 (Integragdo social na organizacéo de trabalho), apresenta correlacéo

com a dimensdo D6 (constitucionalismo) e também com a dimensdo D7 (Trabalho e espaco total de

24



Motivagio e Qualidade de Vida no Trabalho

vida), uma vez que a boa integracdo na organizacao contribui, na devida medida, para uma relacao
entre trabalho e espaco total da vida. A percecédo relativa ao respeito de padrbes (legais, laborais, de
seguranga, ética) é um fator motivador e pode contribuir para a integracdo na organizacéo. De referir
que a auséncia de correlagdo com a D1 estda bem sustentada pela teoria de Herzberg (1993), pelas
razBes referidas. A remuneracdo é menos determinante para a motivacdo do que a integragdo social na
organizacdo. Por sua vez a correlacdo com D7 compreende-se na medida em que a organizacdo testada
segue padrbes (D6) e favorece a integracdo do trabalhador (Nadler e Lawler, 1983), compreensivel
num estabelecimento de hotelaria noturno.

A dimensé@o D6 (Constitucionalismo), ndo apresenta correlagdo com a dimensdo D1 (compensagéo
justa e adequada). Mesmo uma organizacao que respeite padrdes de legalidade pode ter uma politica
de remuneracdo baixa-média, oferecendo outras condi¢cbes (de crescimento e desenvolvimento, de
integracdo) que poderdo apelar aqueles que sdo atraidos para trabalhar numa empresa como a Dynamic
Mind. As correlacbes mais fortes verificam-se em relagdo as dimensdes D7 e D8, de forma coerente
com a teoria de Walton (1974), na medida em que o respeito por padrdes favorece a relacdo do
trabalho com o espaco total de vida e permite também uma maior relevancia da vida no trabalho.

A dimensdo D7, trabalho e espaco total de vida, apresenta correlagdes com as dimensfes D4, D5 e
D8. Assim os colaboradores que consideram ser mais favoravel o seu trabalho e espaco total de vida
(D7) sdo os que se apresentam mais compensados, mais satisfeitos relativamente as oportunidades de
crescimento continuo e seguranca (D4), melhor integracdo social na organizacdo de trabalho (D5) e
mais pontuam na relevancia social da vida no trabalho (D8) (Nadler e Lawler, 1983). A correlacdo
mais forte é com a dimensdo D8 por razdes que sdo compreensiveis: uma abertura maior ao espacgo da
vida pode também incluir a relevancia social da vida no trabalho, num contexto como o de um
estabelecimento noturno com nome no mercado.

A dimenséo D8, relevancia social da vida no trabalho, apresenta correlagdes significativas com as
dimensdes D3, D5 e D6 e, mais fraca, com a dimensdo D7. A correlagdo com D3, a mais forte, deve-
se, provavelmente, ao facto de o trabalho de hotelaria, no setor da noite, ser especializado, exigir
formacdo de base, e tratando-se no caso em estudo de uma marca de prestigio, favorecendo aqueles
que querem crescer e desenvolver-se na carreira, beneficiando também a percecdo de uma relevancia
social da vida no trabalho (Segurado e Aguillo, 2002).

Num balanco final, podemos vincar algumas ideias na linha de Herzberg e de Walton relacionando-
as com a tradicdo da teoria das necessidades na motivacgdo. A oportunidade de usar as suas capacidades

supde alguma autonomia na tomada de decisdes e possibilita melhor qualidade de vida e bem-estar no
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trabalho, 0 que possibilita que os colaboradores demonstrem maior comprometimento com a
organizacdo (Walton, 1974). O preenchimento das necessidades de auto-realizagdo (Maslow, 1970) é
mais importante para a motivacdo do que a remunera¢do, ndo deixando, contudo, de poder gerar
insatisfacdo quando as demais dimensdes, fatores motivadores, necessidades ndo sdo preenchidas. A
relevancia social da vida no trabalho significa que os colaboradores, para além de uma compensacédo
justa, valorizam o papel do seu trabalho na vida, sentem que sdo relevantes, o que estd na linha da
auto-realizacdo realcada por Maslow, bem como no modelo de Hackman e Oldham (1976).

Com efeito, o crescimento de um colaborador dificilmente seria realizavel num contexto em que a
aplicacdo e desenvolvimento das capacidades e competéncias fossem muito limitadas (Alderfer, 1980).
Alderfer (1980), Deci e Ryan (2014), McClelland (1987) aprofundaram a concec¢do segundo a qual as
necessidades de competéncia e de desenvolvimento sdo até mais importantes do que a remuneracao.

Este trabalho permitiu mostrar em que medida a teoria da motivacdo, assente nas necessidades
especificas do ser humano, tem a capacidade de sustentar teoricamente a teoria da QVT, em particular
num contexto (hotelaria) e numa area (estabelecimento de divertimento noturno) muito procurada
pelos trabalhadores com formacdo hoteleira. As teses de Hackman e Oldham (1976) sobre a
importancia das caracteristicas do trabalho para a motivacdo podem também aplicar-se neste contexto.
Confirmam-se as relagdes mais fortes dos fatores motivadores (Herzberg, 1993) com a satisfacdo e dos
fatores ambientais como geradores ndo tanto de motivacdo, mas de satisfacdo (ou de insatisfacdo
quando ndo preenchidos). Walton desenvolveu a sua teoria da QVT como uma concretizacdo e uma
operacionalizacdo da tradicdo tedrica da teoria da motivacgdo e, como tal, também revela a consciéncia
do peso de determinadas dimensdes na motivacdo, na satisfacdo e na insatisfacdo. As dimensdes que
mais contribuem para preencher a necessidade de auto-realizacdo tém mais peso na motivacdo, como
seja a oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades, o crescimento e a seguranca, e 0O
equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho.

As necessidades basicas satisfeitas por meio de dinheiro estdo num nivel inferior, ndo sdo
necessariamente as mais determinantes, seguidas das boas condi¢des de trabalho. Esta ideia €, alias,
comum a Herzberg (1975) e Walton (1974). Em termos de importéncia destaca-se o planeamento de
carreira e 0 uso e desenvolvimento das capacidades humanas. As necessidades basicas de estima, de
Maslow, sdo comparaveis com o item da QVT oportunidade de desenvolvimento. Por fim, a ideia de
um trabalho com desafios é reivindicada por Walton para satisfazer a necessidade de auto-realizacéo

da hierarquia das necessidades de Maslow (1970).
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Futuras investigacbes no contexto hoteleiro e da diversdo noturna poderiam centrar-se na
problematica do conflito e do seu efeito na motivacéo (se estd ou ndo ausente, qual o tipo dominante,

se é o conflito de funcdo ou o conflito pessoal) e ainda o efeito da percecdo de progressao na carreira
na motivacao.
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