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Resumo: 
Este trabalho objetiva avaliar a qualidade de vida no trabalho da empresa júnior de Engenharia de 

Produção da Universidade Tecnológica Federal do Paraná (UTFPR), Campus Ponta Grossa, por meio 

do modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Hackman & Oldham. Tal modelo caracteriza-se por 

analisar a necessidade social do funcionário dentro da empresa, se este está satisfeito com o trabalho 

que realiza. Para atender os objetivos e a metodologia do artigo foi feita a aplicação do modelo na forma 

de questionário para os funcionários da referida Empresa Júnior da UTFPR Campus Ponta Grossa. A 

análise e discussão dos resultados obtidos teve como base a teoria previamente pesquisada do modelo, 

por meio do levantamento de um referencial teórico a respeito de Qualidade de Vida no Trabalho e do 

modelo em voga. Os resultados encontrados mostraram, de forma geral, uma resposta satisfatória quanto 

à qualidade de vida no trabalho para os colaboradores da organização estudada. 

Palavras chave: Qualidade de Vida no Trabalho; QVT; Modelo de Hackman & Oldham; Empresa 

Júnior. 

 

 

Application of the Hackman & Oldham model to assess the quality of 

work life in the junior company of the Industrial Engineering course 

at the UTFPR – Ponta Grossa campus 

 
 

Abstract 
This paper aims to assess the quality of work life of the junior company of the Course of Bachelor of 

Industrial Engineering of the Federal University of Technology of Paraná, Ponta Grossa Campus, 

through the quality of work life model proposed by Hackman & Oldham. Such model analyses the social 

needs of an individual inside a company, if they are satisfied with the work they perform. In order to 

achieve those objectives and comply with the methodology of this paper, the model was applied through 

a questionnaire, which was responded by the employees of the aforementioned junior company. The 

analysis and discussion of the results was based on the theory of the model here presented, by the use of 

a theoretical referential about Quality of Work Life and the referred model. The results showed a 

satisfactory response in regard with the quality of work life of the employees of the studied company. 

Key-words: Quality of Work Life; QWL; Hackman & Oldham Model, Junior Company. 
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1. Introdução 

Com o desenvolvimento da sociedade, a constante atualização do modo de vida e de trabalho, 

os conceitos de qualidade de vida (QV) e qualidade de vida no trabalho (QVT) são, também, 

constantemente atualizados, uma vez que tais conceitos estão ligados à satisfação pessoal dentro 

de critérios idiossincráticos. 

A satisfação das necessidades de cada indivíduo é que determina o nível de qualidade de vida 

do mesmo, sendo este conceito descrito por Freitas et al (2012, p.1) como a “percepção de  bem  

estar  do  indivíduo, podendo apresentar diferentes classificações que dependem do ambiente 

ou da cultura em que o  indivíduo  está  inserido”. 

Dentro dos parâmetros de qualidade de vida, identifica-se o trabalho como uma das parcelas 

relevantes para tal mensuração, visto que o tempo e a dedicação empregados nestas atividades 

consomem de maneira intensa as capacidades físicas e psicológicas do indivíduo. 

Assim, pode-se descrever a qualidade de vida no trabalho, de acordo com Zanetti (2002, p. 39), 

como “a soma das condições que a organização oferece, permitindo aos trabalhadores um 

ambiente de trabalho saudável e tranquilo”. 

Neste contexto, este artigo objetiva avaliar a qualidade de vida no trabalho da empresa júnior de 

Engenharia de Produção da Universidade Tecnológica Federal do Paraná (UTFPR), Campus Ponta 

Grossa, por meio do modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Hackman & Oldham. 

A necessidade de um melhor rendimento do indivíduo, bem como a satisfação do trabalhador 

em seu ambiente de trabalho, levam à discussão de melhores maneiras que objetivam buscar 

melhores resultados seja da ótica do indivíduo seja para a ótica do empregador (Ali et al, 2013). 

Assim, evidencia-se neste estudo a necessidade do indivíduo, tendo como pressuposto que ao 

atingir suas necessidades essenciais, passíveis de mensuração, o trabalhador, além de ter uma 

melhora significativa no que diz respeito à qualidade de vida no trabalho, como consequência 

trará melhores resultados para a empresa. 

Sendo assim, verifica-se junto à esta necessidade, que o modelo de Hackman & Oldham (1974), 

se mostra o mais eficaz no que diz respeito a obtenção de dados para a verificação proposta, 

uma vez que o mesmo está voltado para fatores relacionados à motivação do indivíduo no 

ambiente laboral. 

Para tal, a seguir é apresentada a metodologia utilizada para este estudo (2), o contexto da 

empresa estudada (3), bem como o modelo de Hackman & Oldham (1974), a aplicação do 

modelo juntamente com os resultados e a discussão destes (4). Por fim são traçadas as 

considerações finais (5) acerca do estudo e apresentadas as referências utilizadas. 

2. Metodologia 

Esta pesquisa classifica-se quanto à natureza como aplicada, quanto à forma de abordagem do 

problema, quantitativa, quanto aos objetivos, descritiva e exploratória e, quanto aos 

procedimentos técnicos, um levantamento de dados. 

A população deste estudo delimitou-se aos assessores da Solumax Produção Júnior, empresa 

júnior do curso de Engenharia de Produção da Universidade Tecnológica Federal do Paraná – 

Campus Ponta Grossa. A empresa foi selecionada para este estudo devido à acessibilidade da 

mesma, que se encontra no mesmo campus da Universidade em que o estudo foi desenvolvido. 

Foi utilizado para esta pesquisa uma adaptação do questionário de Hackman & Oldham 

proposto para avaliação da qualidade de vida no trabalho dentro da empresa abordada. 
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A coleta de dados foi realizada durante os horários em que os funcionários ficam à disposição 

da empresa, em um local adequado, onde foi explicado como preencher o questionário 

(ANEXO 1). Após a coleta de dados, foi realizada a tabulação e em seguida a análise dos dados, 

de acordo com os passos descritos no Apêndice 1. 

3. Solumax Produção Júnior 

A Solumax Produção Júnior surgiu em uma roda de conversa entre amigos e um professor no 

mês de setembro de 2011. Neste período quatro alunos da primeira turma de Engenharia de 

Produção participaram do jogo virtual do SEBRAE entre acadêmicos de todo o Brasil, no qual 

eles chegaram à semifinal nacional, na ocasião entre os melhores do Paraná. Devido ao sucesso, 

o professor da disciplina de Economia aconselhou os quatro a criarem a Empresa Júnior do 

curso. 

No início tiveram algumas dificuldades devido à burocracia e também para provar que tinham 

o objetivo de ser uma instituição sem fins lucrativos, além de carregar o nome de uma 

instituição Federal para o mercado de trabalho. Eles precisavam conseguir um professor 

responsável, e seguir o regimento da UTFPR. 

A empresa tem como portfólio prestar serviços de consultoria às micro e pequenas empresas, 

além de trabalhar de maneira autônoma com a orientação de professores do curso em trabalhos 

na área de Gestão da Qualidade, Gestão de Custos, e mais recentemente em Gestão Ambiental. 

A Empresa Júnior de Engenharia de Produção do Campus Ponta Grossa da Universidade 

Tecnológica Federal do Paraná é uma instituição sem fins lucrativos, formada e gerida por 

alunos do curso de Engenharia de Produção. 

A Solumax Produção Júnior, como é denominada, foi criada com as seguintes finalidades: 

I. Proporcionar aos seus membros as condições de aplicação prática dos seus conhecimentos 

relativos à área de formação profissional; 

II. Valorizar o Movimento Empresa Júnior, seguindo o seu Código de Ética, participando de 

seus órgãos reguladores e respeitando as suas deliberações; 

III. Desenvolver em seus membros habilidades profissionais no âmbito da vivência gerencial, 

trabalho em equipe, relações interpessoais e análise lógico-analítica de problemas cotidianos 

empresariais; 

IV. Realizar estudos e projetos sobre assuntos referentes à área de graduação de seus associados, 

visando o seu desenvolvimento profissional; 

V. Desenvolver atividades em caráter prático e treinamento, visando à futura inserção no 

mercado de trabalho, sempre com subordinação profissional competente; 

VI. Fomentar o espírito empreendedor de seus membros; 

VII. Valorizar os alunos e professores da UTFPR - PG no mercado de trabalho e no âmbito 

acadêmico, bem como a referida instituição; 

VIII. Desenvolver ações que contribuam para o atendimento das finalidades, princípios e 

objetivos da UTFPR - PG, sempre em observância da indissociabilidade entre ensino, pesquisa 

e extensão; 
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4. Modelo de Hackman & Oldham 

Hackman & Oldham (1975) propõem que a positividade pessoal e o resultado do trabalho (alta 

motivação interna, alta satisfação no trabalho, alta qualidade no desempenho e absenteísmo e 

rotatividade baixos) são obtidos quando os três estados psicológicos — Significação Percebida 

(SP), Responsabilidade Percebida (RP) e Conhecimento dos Resultados do Trabalho (CR) — 

estão presentes em um determinado trabalho e apresentam resultado positivo. Esses estados 

psicológicos críticos são formados pelas seguintes dimensões da tarefa: Variedade de 

Habilidade (VH), Identidade da Tarefa (IT), Significação da Tarefa (ST), Autonomia (AT), 

Feedback Extrínseco (FE), Feedback Intrínseco (FI) e Inter-Relacionamento (IR). 

A partir da combinação dessas dimensões, é possível, segundo Hackman & Oldham (1975), 

chegar-se ao Potencial Motivador da Tarefa (PMT), ou seja, uma medida de análise de 

determinado trabalho realizado por um indivíduo. 

As reações afetivas pessoais que uma pessoa obtém ao desempenhar seu trabalho e gerar 

resultados com produção de alta qualidade, absenteísmo e rotatividade baixos são incluídas no 

modelo de Hackman & Oldham (1975) na dimensão denominada Resultados Pessoais e de 

Trabalho, composta pelas variáveis a seguir: Satisfação Geral (SG) — média global do grau de 

bem-estar do indivíduo no seu trabalho; Motivação Interna para o Trabalho (MIT) — grau de 

motivação com que o indivíduo experimenta sensações positivas internas, quando desempenha 

efetivamente suas tarefas, e sensações negativas, quando desempenha de forma inadequada; 

Produção do Trabalho de Alta Qualidade (PTQ) — grau com que é produzido trabalho de alta 

qualidade; e Absenteísmo e Rotatividade Baixos (ARB) — nível de ausência e de rotatividade 

de pessoal. 

A partir desta concepção, Hackman & Oldham (1975) desenvolveram o Job Diagnostic Survey 

(JDS), que é um instrumento de coleta de dados utilizado e validado para a pesquisa de QVT. 

Segundo os autores, o JDS permite o diagnóstico dos trabalhos existentes e indica a necessidade 

e a forma de sua reestruturação para aumentar a produtividade e a motivação do empregado e 

possibilita também realizar uma avaliação acerca dos impactos das mudanças de trabalho do 

indivíduo. 

Considera-se que o modelo de QVT de Hackman & Oldham (1975) contribui para o estudo da 

qualidade de vida no trabalho dos funcionários de qualquer área, por avaliar fatores 

considerados de importância para o desempenho dos cargos relacionados a esta área de atuação, 

que são: identidade da tarefa, variedade da tarefa e significação da tarefa. Visando isso 

aplicamos o questionário de Hackman & Oldham numa empresa que oferece consultoria, para 

mensurar a qualidade de vida no trabalho desta empresa. 

5. Aplicação do modelo, resultados e discussão 

Segundo Hackman & Oldham (1974), para disponibilizar uma ferramenta de qualidade de vida 

é necessário determinar o nível de motivação ocasionado pelo trabalho no trabalhador. 

Adaptando o método de Hackman & Oldham para a cultura brasileira para que possamos 

melhor interpretar o modelo, foi seguido o modelo por eles proposto. 

As questões da Seção 1 foram dispostas na forma interrogativa, possuindo escalas diferenciadas 

entre si, conforme demonstra o Quadro 1 a seguir: 
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EXEMPLO DE QUESTÃO E ESCALA DE RESPOSTAS DA SEÇÃO 1 

 

Fonte: Pedroso et. al. (2010) 

Quadro 1 - Exemplo de questão e escala de respostas da Seção 1 

A Seção 2 teve suas questões dispostas seguindo o modelo sugerido por Hackman & Oldham 

(1974), na forma de afirmações. A escala de respostas é a mesma para todas as questões desta 

seção, conforme mostrado no Quadro 2 a seguir: 

 
EXEMPLO DE QUESTÃO E ESCALA DE RESPOSTAS DA SEÇÃO 1 

 

Fonte: Pedroso et. al. (2010) 

Quadro 2 - Exemplo de questão e escala de respostas da Seção 2 

As dimensões de trabalho são divididas em: variedade de tarefa (Q3, Q6 e Q9), identidade de 

tarefa (Q2, Q7 e Q12), significância de tarefa (Q4, Q10 e Q15), autonomia (Q1, Q11 e Q14) e 

feedback (Q5, Q8 e Q13). O cálculo dos escores das dimensões do trabalho é realizado através 

da média aritmética simples entre as três questões que compõem cada dimensão. 

Após isso calcula-se o Potencial Motivador do Trabalho (PMT) pela seguinte fórmula: 

𝑃𝑀𝑇 = (𝑣𝑎𝑟. 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑓𝑎 + 𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡. 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑓𝑎 + 𝑠𝑖𝑔. 𝑡𝑎𝑟𝑒𝑓𝑎) ∗ 𝑎𝑢𝑡𝑜𝑛𝑜𝑚𝑖𝑎 ∗ 𝑓𝑒𝑒𝑑𝑏𝑎𝑐𝑘 

3 6 9 2 7 12 4 10 15

5 8 131 11 14
3 3 3

* *
3 3 3

Q Q Q Q Q Q Q Q Q

Q Q QQ Q Q
PMT

            
                       

     
Os escores foram convertidos em valores centesimais para melhor comparação e são 

apresentados na Tabela 1 abaixo: 
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RELAÇÃO DE EQUIVALENTES ENTRE AS ESCALAS 

 
Pedroso et. al. (2010) 

Tabela 1 - Relação de equivalente entre as escalas 

 

Seguindo esta classificação proposta, o ponto de referência adotado é o valor 125, equivalente 

a 66,67 na escala centesimal. A partir disso pode-se afirmar que os resultados que apresentem 

um nível motivacional igual ou superior a 66,67% são considerados satisfatórios, enquanto os 

resultados que apresentem um nível motivacional inferior a 66,67% são considerados 

insatisfatórios. 

Para o cálculo dos escores foi construída uma ferramenta através do software Microsoft Excel 

que realiza o cálculo dos escores e a estatística descritiva do instrumento desenvolvido no 

presente estudo, como mostrado na Tabela 2 abaixo: 

 
VALOR CENTESIMAL PARA CADA ASSESSOR RESPONDENTE 

Assessor Centesimal 

1 56,454 

2 76,261 

3 86,801 

4 86,192 

5 51,163 

6 68,242 

Tabela 2 – Valor centesimal para cada assessor 

 

A partir destes dados podemos verificar que quatro dos seis assessores possuem nível 

motivacional maior que 66,67, sendo assim satisfatórios. E apenas dois possuem níveis 

motivacionais não satisfatórios. Há algumas explicações plausíveis para que apenas dois 

trabalhadores tenham níveis abaixo do esperado, entre eles está a falta de comunicação, falta de 

valorização, as pessoas podem ter criado expectativas muito maiores do que a realidade ou falta 

de entrosamento com os colegas de trabalho.  

A partir dos resultados obtidos foi construído o Gráfico 1, abaixo, mostrando o percentual das 

dimensões essenciais do trabalho. 

 



 

 

 

V CONGRESSO BRASILEIRO DE ENGENHARIA DE PRODUÇÃO 

Ponta Grossa, PR, Brasil, 02 a 04 de Dezembro de 2015 
 

 
Gráfico 1 - Dimensões essenciais do trabalho 

 
O gráfico mostra que os dados obtidos foram satisfatórios devido aos altos índices de satisfação 

dos assessores e o alto potencial motivador nos trabalhadores (PMT), resultando em uma 

satisfatória qualidade de vida no trabalho. 

 

5. Considerações finais 

Com o início da preocupação com qualidade de vida no trabalho, surgiu a necessidade da 

criação de indicadores para avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho, um dos modelos propostos 

que possuem esses indicadores é o de Hackman & Oldham (1974). Este modelo apresenta 

dimensões essenciais do trabalho para assim calcular o Potencial Motivador do Trabalho. 

O modelo aplicado na empresa Solumax Produção Júnior obteve resultados satisfatórios, 

mostrando que a maioria dos assessores estão motivados e felizes com o trabalho que é 

realizado dentro da empresa júnior. 

Os resultados obtidos foram expressos através de uma escala centesimal para facilitar a 

visualização dos resultados, permitindo assim a inter-relação com outras ferramentas. 
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APÊNDICE 1 - Cálculo do Potencial Motivador do Trabalho (PMT) a partir do Score 
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ANEXO 1 – Questionário adaptado de Hackman & Oldham (197) 
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