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Resumo: 
O presente trabalho tem como objetivo a elaboração de um instrumento de avaliação da qualidade de vida no trabalho (QVT) a partir das práticas da sociedade hodierna brasileira. A fundamentação teórica é baseada nos principais modelos de QVT encontrados na literatura: Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis (1983) e Nadler e Lawler (1983). Mesmo sendo amplamente utilizados e pioneiros em avaliação da QVT, esses modelos não são recentes, e, também, não foram desenvolvidos a partir da cultura brasileira. A metodologia para a construção do instrumento é pensada a fim de garantir uma ferramenta com características psicométricas satisfatórias, embasado na teoria dos principais modelos de QVT, objetivando avaliar a QVT dos trabalhadores da Sociedade do Conhecimento. Conclui-se que a avaliação da QVT tem sido bastante requisitada na sociedade contemporânea, e, em defronte a esse cenário, o presente estudo pauta-se em desenvolver um instrumento de avaliação adaptado para os trabalhadores do Brasil, na Era do Conhecimento.
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Construction of an instrument of evaluation of the Quality of Work Life based on the contemporary Brazilian society structure: presentation of a project
Abstract: 
The present study objectifies the elaboration of an instrument of evaluation of Quality of Work Life (QWL) based on the practices of the contemporary Brazilian society. The theoretical reference is based on the main QWL models founded in the literature: Walton (1973), Hackman & Oldham (1975), Westley (1979), Werther & Davis (1983) and Nadler & Lawler (1983). Despite being very used and pioneers in the evaluation of the QWL, these models aren’t recent or developed with basis on Brazilian culture. The methodology for construction of the instrument looks for to guarantee satisfactory psychometrics’ characteristics, based on the theory of the main models of QWL, objectifying to evaluate the QWL of the workers of the Knowledge Society. It concludes that the evaluation of the QWL has been very requested on the contemporary society, and under this excuse this study has the goal to develop an instrument of evaluation adapted to the workers of Brazil, in the Knowledge Era. 
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1 Introdução

É perceptível a crescente humanização do trabalho desde a Revolução Industrial. Em uma sobreposição entre a sociedade hodierna - a sociedade do conhecimento - com a sociedade industrial, é visível que as horas de trabalho diminuíram, as condições de trabalho melhoraram e também que o trabalhador passou a ser mais valorizado. Porém essa humanização acaba por exigir do trabalhador uma melhor qualificação, diferindo assim o trabalhador do conhecimento do perfil do trabalhador presente durante a Revolução industrial, onde os trabalhadores eram tão pouco qualificados que até perdiam o orgulho do seu trabalho (DAVIS; NEWSTRON, 2004).

Frente a essas dificuldades, e, tendo em vista que a concepção clássica não priorizava as necessidades e aspirações dos trabalhadores, houve um período de transição, ponto chave na convergência para o trabalhador da Era do conhecimento. Essa transição preconizou a existência de um equilíbrio entre o homem e a tecnologia. 

Dessa forma é que se ressalta, de forma mútua, para o trabalhador e para a empresa, a importância da Qualidade de vida (QV) e da Qualidade de vida no trabalho (QVT). Nessa perspectiva o presente trabalho busca, através de uma fundamentação teórica a partir dos principais modelos de QVT, construir um modelo adaptado à cultura brasileira e validado com base na estrutura hodierna da sociedade do conhecimento. Os modelos pioneiros e validados de QVT que sustentarão a base teórica do presente estudo são: Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis (1983) e Nadler e Lawler (1983).
2 Qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho
Falar de QV e QVT não é uma empreitada simples. Em se tratando de variáveis subjetivas, suas conceituações apresentam dissensão. Há quem as julgue sobrepostas. Outros preferem tratá-las como variáveis independentes. Por fim, o consenso tem convergido para o tratamento de tais variáveis dissociadamente, de forma que a QVT seja representada como uma ramificação da QV.

Na perspectiva apresentada, a QV precede a QVT. Mesmo se tratando de um conceito subjetivo, sem que haja um consenso sobre uma conceituação da QV, os autores são unânimes no que diz respeitos a três aspectos presentes nesta (FLECK, 2008, p. 25-26): 
- Subjetividade, isto é, a perspectiva do indivíduo é o que está em questão. A realidade objetiva só conta na medida em que é percebida pelo indivíduo;
- Multimensionalidade, isto é, a qualidade de vida é composta por várias dimensões. Este aspecto tem uma conseqüência métrica importante, a de que não é desejável que um instrumento que mensure a qualidade de vida venha a ter um único escore, mas sim que a sua medida seja feita por meio de escores em vários domínios, como por exemplo domínio físico, mental e social;
- Presença de dimensões positivas e negativas. Mostra a existência de elementos necessários para uma boa QV, como a mobilidade, e também mostra o que não deve aparecer como a dor.
Com base nessas prerrogativas, o Grupo WHOQOL, ao desenvolver um instrumento de avaliação da QV, busca, inicialmente, conceituar o termo em questão. Dessa forma, a QV é definida como a “percepção do indivíduo de sua posição na vida no contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e em relação aos seus objetivos, expectativas, padrões e preocupações” (FLECK, 2008, p. 25). 

Qualidade de vida no trabalho, assim como a QV, também possui uma complexidade ao se tratar do seu conceito. Porém mesmo sendo algo subjetivo pode ser definida como “A percepção do indivíduo dos pontos favoráveis e desfavoráveis de um ambiente laboral“ (PILATTI, 2008, p. 54). Fica evidenciado a interdependência entra ambas as variáveis em exame.

Mesmo com definições subjetivas, existem fatores, como a satisfação com o trabalho e o seu desempenho no mesmo, que afetam tanto a QV como a QVT, o que acaba por correlacionar QV e QVT. Ainda que se tratem de conceitos distintos, é pertinente ressaltar que ambos os conceitos são indissociáveis. Frente a essa perspectiva, é destacada a importância da elaboração de modelos de avaliação dos temas em exame, mais especificamente a QVT.
2.1 Modelos de QVT
Novamente ressaltando a subjetividade da QVT, é perceptível que a ausência de um consenso sobre essa variável instiga pesquisadores de áreas distintas a desenvolverem instrumentos de avaliação desta. Instrumentos estes que assumem diferentes valorações e contemplam diferentes aspectos conceituais. Tendo essa perspectiva como ponto de partida, alguns modelos teóricos de QVT foram selecionados para que o estudo em exame utilize como referência.

Existem diversos modelos de avaliação da QVT. Porém, poucos apresentam propriedades psicométricas satisfatórias, como validação, consistência e confiabilidade. Mesmo com relação aos instrumentos cuja construção ocorreu de forma metodologicamente correta, a conceituação da QVT é composta por aspectos diferentes, gerando assim uma subjetividade em relação ao seu conceito e aos seus fatores de influência. Dentre os modelos de QVT mais utilizados e que serão fundamentados como alicerce para o presente estudo, estão listados os modelos de Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis (1983) e Nadler e Lawler (1983).
2.1.1 Modelo de Walton
Richard Walton foi o pioneiro no que diz respeito à criação de um modelo de avaliação da QVT, seu modelo foi concebido nos Estados Unidos na década de 70. Para a criação desse modelo Walton buscou com pesquisas e entrevistas identificar fatores de dimensão que podem vir a afetar o trabalhador em seu trabalho.
Dentre os modelos clássicos de QVT o modelo de Walton é o que contempla o maior número de critérios, clarificando com precisão os indicadores abarcados por cada critério. Mesmo depois de quase quatro décadas da sua publicação é considerado o mais completo modelo, sendo assim é o mais utilizado, principalmente por estudiosos da administração de recursos humanos e da psicologia organizacional.

Segundo Walton, a insatisfação com o trabalho é um problema que afeta a maioria dos colaboradores, independentes de sua ocupação. O que acaba sendo prejudicial tanto para ele, quanto para a organização. Visto isso os gestores procuram por maneiras que possam reduzir essa insatisfação em todos os níveis da organização.

Entretanto, tal problemática é complexa, principalmente em virtude da dificuldade de se isolar e identificar as causas responsáveis por afetar a QVT do colaborador (WALTON, 1973). Nessa perspectiva o autor estabelece critérios que influenciam a QVT dos colaboradores, que por sua vez estaria relacionada a oito critérios e cada um com seus indicadores. Os critérios propostos por Walton são: compensação justa e adequada, condições de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e segurança, integração social na organização, constitucionalismo, o trabalho e o espaço total de vida e por fim a relevância social do trabalho na vida (WALTON, 1973).
Ainda que na literatura sejam encontradas diferentes variações do instrumento de avaliação de QVT de Walton, é pertinente ressaltar que o mesmo não desenvolveu um instrumento de avaliação, e sim, um modelo teórico. Com estudos futuros, outros autores quantificaram tal modelo e o modelo qualitativo deu origem aos distintos instrumentos presentes na literatura. A tradução pioneira do modelo de Walton, dentre as mais utilizadas no idioma português, é de autoria de Fernandes (1996). O referido autor secciona os critérios de Walton em sub-critérios como visto no quadro a seguir:

	1. Compensação justa e adequada
	Eqüidade interna e externa

	
	Proporcionalidade entre salários

	
	Justiça na compensação

	
	Partilha dos ganhos de produtividade

	2. Condições de trabalho
	Jornada de trabalho razoável

	
	Ambiente físico seguro e saudável

	
	Ausência de insalubridade

	3. Uso e desenvolvimento de capacidades
	Autonomia

	
	Qualidades múltiplas

	
	Informação sobre o processo total do trabalho

	
	Autocontrole relativo

	4. Oportunidade de crescimento e segurança
	Possibilidade de carreira

	
	Crescimento pessoal

	
	Perspectivas de avanço salarial

	
	Segurança de emprego

	5. Integração social na organização
	Ausência de preconceitos

	
	Igualdade

	
	Mobilidade

	
	Relacionamento

	
	Senso comunitário

	6. Constitucionalismo
	Direitos de proteção do trabalhador

	
	Liberdade de expressão

	
	Direitos trabalhistas

	
	Tratamento imparcial

	
	Privacidade pessoal

	7. O trabalho e o espaço total de vida
	Papel balanceado no trabalho

	
	Poucas mudanças geográficas

	
	Tempo para lazer da família

	
	Estabilidade de horários

	8. Relevância social do trabalho na vida
	Imagem da empresa

	
	Responsabilidade social da empresa

	
	Responsabilidade pelos produtos

	
	Práticas de emprego


Quadro 1 – Critérios e sub-critérios do modelo de Walton

Fonte: Fernandes, 1996
A relevância desse modelo faz com que existam muitas traduções para o mesmo, deixando notável a distinção significativa quando compara-se duas traduções desse modelo. Visto isso, é que ressalta-se a necessidade de utilização de uma tradução confiável para fomentar pesquisas empíricas embasadas no referido modelo. 

As dimensões propostas por Walton são bastante heterogêneas e fazem menção a diferentes aspectos de ordem política, econômica, social, psicológica e jurídica. Porém, os aspectos fisiológicos/biológicos são pouco explorados, perfazendo com que o modelo de Walton, ainda que utilize um significativo número de critérios, seja incompleto.
2.1.2 Modelo de Hackman e Oldham
Hackman e Oldham (1974) na tentativa de mensurar o nível de motivação gerado pelo trabalho, propõem um escore denominado “Potencial Motivador do Trabalho”. O Potencial Motivador do Trabalho é parte integrante do instrumento Job Diagnostic Survey (Pesquisa de Diagnóstico do Trabalho) desenvolvido por Hackman e Oldham (1974). O Job Diagnostic Survey foi nomeado pela comunidade científica brasileira como o “Modelo de QVT de Hackman e Oldham”.

Com base nos estudos de Hackman e Oldham (1974, 1975), Chang Júnior e Albuquerque (2002) e Davis e Newstrom (2004), pode se afirmar que há três fatores que influenciam na motivação no ambiente laboral, denominados Estados Psicológicos Críticos: conhecimento e resultados do seu trabalho; responsabilidade percebida pelos resultados do seu trabalho e; significância percebida do seu trabalho.

Os Estados Psicológicos Críticos são processos individuais que não podem ser influenciados durante o gerenciamento do trabalho, portanto, é preciso determinar propriedades do trabalho que sejam passíveis de avaliação e mudança, e que possuam influência direta nos Estados Psicológicos Críticos. Estes recebem a denominação de Dimensões Essenciais do Trabalho (CHANG JÚNIOR; ALBUQUERQUE, 2002).

Há, também, fatores secundários que influenciam nas dimensões do trabalho e nos resultados, denominados Resultados Pessoais e do Trabalho: motivação interna ao trabalho; satisfação geral com o trabalho; satisfação com a sua produtividade e; absenteísmo e rotatividade. Por fim, existe a Necessidade de Crescimento Individual, que se correlaciona diretamente com as Dimensões Essenciais do Trabalho e os Resultados Pessoais e do Trabalho. Seguindo essa linha de raciocínio, Hackman e Oldham (1974, 1975) propõem o seguinte modelo:
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Figura 1: Modelo de QVT de Hackman e Oldham

Fonte: Hackman e Oldham (1974), adaptado pelo autor 

As cinco Dimensões Essenciais do Trabalho, associadas entre si, produzem um indicador denominado Potencial Motivador do Trabalho. Este "indica o grau até o qual o trabalho é considerado Significativo, fomenta a Responsabilidade e promove o Conhecimento dos Resultados" (DAVIS; NEWSTROM, 2004, p. 154). O cálculo desse escore está calçado na idéia de que "antes que um programa de enriquecimento de trabalho [QVT] tenha início, um empregador precisa estudar tarefas para avaliar quanto elas contêm variedade, identidade, significância, autonomia e feedback" (DAVIS; NEWSTROM, 2004, p. 154). Sob esse enfoque, ressalta-se a importância da existência de uma ferramenta para a determinação, através de uma abordagem quantitativa, do nível de motivação proporcionado pelo trabalho.
Uma exclusividade do modelo de QVT de Hackman e Oldhan é a estruturação da teoria em um instrumento quantitativo. Cada uma das Dimensões Essenciais do Trabalho é representada através de três questões, totalizando 15 questões fechadas, com uma escala de respostas do tipo Likert de sete alternativas. Através da média aritmética entre os escores das dimensões Variedade da Tarefa, Identidade da Tarefa e Significância da Tarefa, seguido de uma multiplicação pelos escores das dimensões Autonomia e Feedback, obtém-se um escore que determina o nível de motivação proporcionado por um trabalho. Este escore, denominado Potencial Motivador do Trabalho, é calculado a partir da seguinte fórmula:
 (Variedade da Tarefa + Identidade da Tarefa + Significado da Tarefa) X Autonomia X Feedback

      3

Ainda que o modelo em exame seja pioneiro no que diz respeito à quantificação da variável QVT, este apresenta fragilidades. Não houve por parte dos autores nenhuma intenção de estudar o ambiente laboral em si, mas sim, apenas a abordagem comportamental do trabalho propriamente dito.

As cinco dimensões essenciais do trabalho são ramificações de um exclusivo aspecto progenitor, que enaltece unicamente uma característica proveniente do ambiente laboral: a satisfação. Mesmo se tratando de um aspecto importante para a avaliação da QVT é pertinente salientar que a multimensionalidade dessa variável transcende a satisfação do individuo.
2.1.3 Modelo de Westley 

O modelo de QVT de Westley foi publicado em 1979, nos Estados Unidos. Enfatizando a abordagem sociotécnica, Westley realiza uma retrospectiva histórica do ambiente laboral, inserindo as dimensões abordadas em seu modelo no contexto do trabalho, articulando-as paralelamente à qualidade de vida no trabalho.

Para delinear a abrangência da QVT, é preciso categorizar as mudanças que devem ocorrer nas organizações para que a QVT se torne concreta. Com seus estudos Westley (1979), conclui que os problemas oriundos do ambiente de trabalho podem ser de ordem política (insegurança), econômica (injustiça), psicológica (alienação) e sociológica (anomia). Sendo que cada uma dessas categorias deve ser analisada individualmente para possível solução dos problemas existente. Porém, justificando que a insegurança e a injustiça são problemáticas correlatas e associadas às mesmas causas e conseqüências, Westley aborda ambas como sendo indissociáveis. 

Ainda que os termos utilizados por Westley possuam sentidos polissêmicos, a referência que ele atribui a tais termos é: 

- Insegurança: instabilidade no emprego;

- Injustiça: desigualdade salarial;

- Alienação: baixa auto-estima;

- Anomia: carência de uma legislação trabalhista.
Westley (1979) aborda a principal problemática das quatro dimensões, sem a preocupação de levantar indicadores da QVT para tais dimensões. Visto isso, a partir das quatro problemáticas levantadas por Westley (1979), Rushel (1993, apud FERNANDES, 1996) complementa o modelo e atribui indicadores a cada dimensão, sendo assim o modelo de Rushel apresenta a seguinte estrutura:

	Econômico
	Equidade salarial

	
	Remuneração adequada

	
	Benefícios

	
	Local de trabalho

	
	Carga horária

	
	Ambiente externo

	Político
	Segurança no emprego

	
	Atuação sindical

	
	Retroinfomação

	
	Liberdade de expressão

	
	Valorização do cargo

	
	Relacionamento com a chefia

	Psicológico
	Realização potencial

	
	Nível de desafio

	
	Desenvolvimento pessoal

	
	Desenvolvimento profissional

	
	Criatividade

	
	Auto-avaliação

	
	Variedade de tarefa

	
	Identidade com a tarefa

	Sociológico
	Participação nas decisões

	
	Autonomia

	
	Relacionamento interpessoal

	
	Grau de responsabilidade

	
	Valor pessoal


Quadro 2 – Indicadores da QVT do modelo de Westley

Fonte: Rushel (1993, apud FERNANDES, 1996)
Os indicadores apresentados por Rushel (1993, apud FERNANDES, 1996) permitem a quantificação do modelo de QVT de Westley. Tais indicadores convergem para as problemáticas levantadas por Westley, de forma a viabilizar a operacionalização das dimensões em que os indicadores estão inseridos.

Apesar de Westley realizar uma abordagem ampla das dimensões consideradas, ele discursa sobre uma única problemática em cada dimensão. Essa convergência acaba omitindo um grande número de indicadores que poderiam ser apresentados para cada dimensão. Outro fator exclusivo desse modelo é o fato de o autor formular indicadores negativos, ou seja, para que exista QVT é necessário a ausência desses indicadores.

Mesmo estando entre um dos modelos mais utilizados, o modelo de QVT de Westley tem uma característica peculiar. Essa característica se distingue pelo fato de que os indicadores levantados e a abordagem realizada pelo autor apontam para um cenário onde é subentendido que a QVT não é medida nem mensurada. Mesmo que essa não seja uma afirmação do autor, a leitura do trabalho conduz ao entendimento de que a QVT trata-se de uma condição binária, onde esta pode, existir ou não. Ausentando a possibilidade de classificações intermediárias.

2.1.4 Modelo de Werther e Davis
O modelo de QVT de Werther e Davis foi publicado pela primeira vez em 1981, nos Estados Unidos. Sua publicação ocorreu na forma de um capítulo do livro Human resources and personnel management, o qual foi intitulado Quality of work life. A versão em português desse livro foi publicada em 1983, como “Administração de pessoal e recursos humanos”. 

De acordo com Werther e Davis (1983), muitos fatores afetam a QVT, como a supervisão, condições de trabalho, pagamento, benefícios e o projeto do cargo. No entanto, o trabalho, em si, é o que “envolve mais intimamente o trabalhador”. Por mais que os colaboradores possuam um bom salário, boas condições de trabalho e uma boa supervisão, as atividades que estes desenvolvem podem, sob a ótica dos mesmos, ser “tedioso”.
Werther e Davis (1983) enfatizam que a rotina na vida de trabalho constitui um fator negativo às partes envolvidas. De acordo com os autores, a maioria das pessoas afirma que, para se ter uma boa vida no trabalho, é necessário ter um cargo interessante, desafiador e compensador.
Entretanto, a reformulação de cargos não é a solução para todos os tipos de insatisfação. Em alguns casos, a melhoria da QVT do colaborador poderá ser alcançada somente com a mudança de cargo. É pertinente ressaltar que a reformulação de cargos deve ocorrer por meio da combinação entre as necessidades humanas e as necessidades do cargo. Também é de grande importância o conhecimento do projeto de cargo, que deve prever o máximo possível de variedade de tarefas, autonomia na tomada de decisões, e, por fim, a satisfação do colaborador.

Baseado nessas prerrogativas, Werther e Davis avaliam a QVT a partir de três elementos: os organizacionais, os ambientais e os comportamentais. Sendo que cada elemento estaria relacionado com seus fatores como pode ser observado no Quadro 1: 

	Organizacionais
	Abordagem mecanística

	
	Fluxo de trabalho

	
	Práticas de trabalho

	Ambientais
	Habilidades e disponibilidade de empregados

	
	Expectativas sociais

	Comportamentais
	Autonomia

	
	Variedade

	
	Identidade de tarefa

	
	Retroinformação


Quadro 3 – Elementos do projeto de cargo

Fonte: Werther e Davis (1983)
Além desses três elementos Werther e Davis (1983) afirmam que para que haja a satisfação mútua na relação colaborador-organização, faz-se necessário que as exigências organizacionais, ambientais e comportamentais sejam combinadas a um projeto apropriado de cargo. Sendo que a omissão de insumos ou produtos indesejados resulta em problemas. 

Uma particularidade desse modelo faz-se presente nos aspectos contraditórios entre os elementos organizacionais e comportamentais, onde, Werther e Davis afirmam que o aumento gradativo do produto oriundo dos elementos organizacionais tende a ocasionar, após um determinado limiar, uma diminuição, em produção semelhante, da satisfação gerada pelos elementos comportamentais. A interferência do limiar descrito acaba por sua vez, sendo subjetivo e de complexa quantificação. Por esse fato acaba sendo difícil operacionalizar tal modelo.
2.1.5 Modelo de Nadler e Lawler
Nas décadas de 60 e 70 a QVT foi objeto de estudo de diversas pesquisas. Ao passo que se tornava de grande interesse dos gestores, ao mesmo tempo seu significado e a percepção dos seus efeitos sofria significativas alterações. Já no inicio da década de 80, a QVT passa a ser considerada apenas como uma inovação adicional, que será descartada num futuro próximo, assim os gestores tendem a minimizar suas atenções em relação à QVT.

Esse pensamento passa a ser considerado pelos autores Nadler e Lawler (1983), como sendo um erro grotesco, que terá como finalidade a perda da valoração das organizações. Para então tentar solucionar esse erro, Nadler e Lawler (1983) afirmam que a variável 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 benefícios e quais as condições para que esta produza os resultados desejados.

Nadler e Lawler (1983) preconizam que os programas de QVT surgiram a partir de duas vertentes. A primeira ocorreu entre 1969 e 1974, onde um grande número de pesquisadores, líderes de sindicatos e representantes do governo demonstraram interesse em conhecer quais fatores poderiam influenciar no desempenho dos colaboradores em suas atividades laborais.

Este interesse surgiu decorrente da preocupação com a saúde e o bem estar dos colaboradores da sociedade dos Estados Unidos e a relação desses indicadores com a satisfação no trabalho. De forma adicional, os estudos iniciais sobre a QVT também foram uma resposta às inovações ocorridas nos grupos de trabalho no continente europeu.
Visto que o grande número de conceitos gerados para definir QVT estavam interligados ao contexto em que os mesmos se inseriram, Nadler e Lawler (1983) buscaram no período de 1959 até 1982, um conceito particular para cada contexto. Nesse período, a QVT estava inserida em seis contextos distintos, conforme ilustrado no Quadro 1:
	CONCEPÇÕES

EVOLUTIVAS DA QVT
	CARACTERÍSTICAS OU VISÃO

	1. QVT como uma variável (1959-1972)
	Reação do indivíduo ao trabalho. Era investigado como melhorar a qualidade de vida no trabalho para o indivíduo.

	2. QVT como uma abordagem (1969-1974)
	O foco era o indivíduo antes do resultado organizacional; mas, ao mesmo tempo tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como à direção.

	3. QVT como um método (1972-1975)
	Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatório. QVT era vista como sinônimo de grupos autônomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com integração social e técnica.

	4. QVT como um movimento (1975-1980)
	Declaração ideológica sobre a natureza do trabalho e as relações dos trabalhadores com a organização. Os termos “administração participativa” e “democracia industrial” eram freqüentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

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

	6. QVT como nada (futuro)
	No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, não passará apenas de um “modismo” passageiro.


Quadro 4 – Evolução do conceito de QVT
Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud FERNANDES, 1996)
Em síntese, Nadler e Lawler (1983) preconizam que a efetividade de um programa de QVT está inter-relacionada a uma série de fatores, e, nessa perspectiva, apresentam uma estruturação que deve ser conduzida na implantação dos referidos programas. Seguindo um modelo em cascata, estes sugerem atividades 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, perfazendo a seguinte configuração:

	Atividades que devem ser exploradas nos programas de QVT
	Participação na resolução de problemas

	
	Reestruturação do trabalho

	
	Inovação do sistema de recompensas

	
	Melhoria no ambiente de trabalho

	Fatores que determinam o sucesso nos programas de QVT
	Percepção da necessidade

	
	Enfocar um problema saliente na organização

	
	Estruturação para a identificação e resolução de problemas

	
	Recompensar resultados positivos

	
	Motivar pessoas ligadas a atividades de longo prazo

	
	Envolver a organização como um todo

	Pontos centrais que devem ser gerenciados
	Desenvolvimento de projetos em diferentes níveis da empresa

	
	Mudanças na gestão e no planejamento organizacional

	
	Mudança no comportamento dos gerentes mais velhos


Quadro 5: Fatores que fomentam a efetividade dos programas de QVT

Fonte: Nadler e Lawler (1983), adaptado pelo autor

Nadler e Lawler priorizaram conceituar teoricamente a variável QVT através de uma análise espaço-temporal, em diferentes contextos, são apresentadas distintas concepções que a QVT apresentou no curso da História. O objeto mais valorizado do trabalho de Nadler e Lawler é a retrospectiva histórica das concepções da qualidade de vida no trabalho, que aborda as perspectivas associadas ao conceito desta, desde 1969 até 1982, acrescidas de um conceito da QVT projetando um futuro próximo.

Em relação à profecia de que a QVT se torne “nada”, com sucessivos fracassos dos programas de qualidade de vida no trabalho, não ocorreu. Os testes da História responderão se o devir projetado aconteceu ou, ainda, acontecerá. Entretanto, a tendência é de que a predição seja equivocada. A qualidade de vida no trabalho tornou-se um elemento organizacional, que apresenta possibilidades reais de transcender o simples o modismo.

3 Metodologia

A presente pesquisa consiste na construção de um instrumento de avaliação da QVT, com base nos principais modelos de QVT e adaptado à rotina hodierna da sociedade Brasileira. O referido instrumento utilizar-se-á de questões fechadas e com respostas baseadas em uma escala do tipo Likert de cinco alternativas, seguindo as escalas de respostas dos instrumentos WHOQOL:

	ESCALA
	0%
	25%
	50%
	75%
	100%

	INTENSIDADE
	nada
	muito pouco
	mais ou menos
	bastante
	extremamente

	AVALIAÇÃO
	muito insatisfeito
	insatisfeito
	nem satisfeito nem insatisfeito
	satisfeito
	muito satisfeito

	
	muito ruim
	ruim
	nem ruim      nem bom
	bom
	muito bom

	
	muito infeliz
	infeliz
	nem feliz       nem infeliz
	feliz
	muito feliz

	CAPACIDADE
	nada
	muito pouco
	médio
	muito
	completamente

	FREQÜÊNCIA
	nunca
	raramente
	às vezes
	repetidamente
	sempre


Quadro 6: Escalas de respostas do WHOQOL-100
Fonte: Grupo WHOQOL (1998), adaptado pelo autor

O presente estudo será seccionado em nove etapas, sendo que a primeira etapa foi concluída e a segunda etapa segue em curso. As etapas que norteiam este estudo são: 

a) Redação do referencial teórico sobre os cinco modelos de QVT utilizados nesse trabalho, objetivando levantar os critérios e sub-critérios de avaliação da QVT em cada um dos modelos.

b) Realização de entrevistas exploratórias para determinar, dentre os aspectos levantados, quais efetivamente devem fazer parte do instrumento em proposição. 

c) A partir dos critérios e sub-critérios selecionados, a consecução da adaptação cultural e a elaboração das questões, resultando em um instrumento piloto.

d) Aplicação do instrumento piloto a uma amostra heterogênea de colaboradores.
e) Proceder com as alterações necessárias decorrentes da aplicação do instrumento piloto, reformulando-o e transformando na versão final do instrumento.

f) Validação do instrumento através do julgamento do referido por pesquisadores da área da QVT.

g) Aplicação da versão final do instrumento a uma amostra heterogênea e maior do que a utilizada no estudo piloto.

h) Após um curto período de tempo, proceder com uma nova aplicação da versão final do instrumento para a mesma amostra, objetivando aferir a confiabilidade teste/re-teste do instrumento.
i) Para garantir a consistência interna do instrumento, utilizar-se da aplicação do coeficiente alfa de Cronbach.

A adoção dessa seqüência de etapas se justifica no que concerne à utilização de um processo criterioso para a construção do instrumento, perfazendo com que este apresente propriedades psicométricas satisfatórias, e, também, objetivando minimizar a incidência de interpretações equivocadas das questões que o compõem. É objetivado minimizar, também, a menção a termos e práticas não condizentes à cultura da população objeto de estudo deste trabalho – a população brasileira.
4 Considerações finais
Com a humanização do trabalho, a preocupação com a saúde e o bem-estar do trabalhador se intensificou. Mesmo que o ambiente produtivo tenha sofrido uma revolução, a melhoria da QVT tem sido restrita. Na tentativa de mensurar essa variável, o presente estudo propõe a elaboração de um instrumento de avaliação da QVT.

A fundamentação deste trabalho é sustentada sob os principais modelos teóricos de QVT. Ainda que se tratem de modelos pioneiros e amplamente utilizados, esses foram propostos há pelo menos duas décadas. Frente a esse embate, tem-se a proposta de construção de um instrumento que avalie a QVT a partir das práticas hodiernas da sociedade.

A metodologia para o processo construção do instrumento pauta-se consecução de minimizar a incidência de termos ambíguos ou de difícil interpretação. Para a validação do instrumento, este será julgado por pesquisadores da área. Objetivando garantir a consistência interna do instrumento, utilizar-se-á da aplicação do coeficiente alfa de Cronbach. No intuito de aferir a confiabilidade do instrumento, será realizado um re-teste a partir da amostra original. Nessa perspectiva, o presente estudo objetiva a elaboração de um instrumento quantitativo e com características psicométricas satisfatórias para avaliar a QVT dos trabalhadores da sociedade do conhecimento.
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