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RESUMO

Buscou-se, com a presente pesquisa de mestrado, contribuir para o aprimoramento
da area de gestdo de pessoas, trazendo conexdes outrora ainda ndo investigadas
sobre Comprometimento Organizacional, Entrincheiramento Organizacional e
Qualidade de Vida no Trabalho. A importancia das pessoas para 0 sSucesso e a
efetividade da organizacdo, bem como a fragilidade das relacdes de trabalho
demonstram a necessidade de que sejam realizadas pesquisas para compreender as
relacGes dos trabalhadores com a organizagcédo, bem como as consequéncias dessas
relacdes para a gestao de praticas e politicas organizacionais para o trabalhador. Para
sanar essa importante lacuna, tem-se como objetivo dessa dissertacéo investigar a
influéncia dos vinculos Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional na
percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho, bem como a influéncia da Qualidade
de Vida no Trabalho no Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional. Para
tanto, foram realizados trés estudos. O primeiro foi um estudo bibliométrico, a fim de
analisar as caracteristicas das publicacdes nacionais e do exterior sobre Qualidade
de Vida no Trabalho. O segundo foi uma pesquisa empirica, que buscou investigou a
influéncia do Comprometimento e do Entrincheiramento Organizacional na percepcao
do trabalhador acerca da sua Qualidade de Vida no Trabalho. O terceiro, também
empirico, buscou compreender a relacdo entre Qualidade de Vida no Trabalho,
Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional, considerando ambos os
construtos como variavel independente e como variavel dependente, permitindo
perceber uma possivel relacdo em duplo sentido. Para tanto, um survey, composto
por escalas previamente validadas, foi aplicado em trabalhadores das diversas areas
de atuacao profissional, desde gque estivessem formalmente vinculados a, pelo menos,
uma organizacgédo. Ao final, obteve-se uma amostra de 187 casos validos. Realizou-se
Andlises Fatoriais e Modelagem de Equacdes Estruturais (Estudo Il) e Regresséao
Linear Mdltipla (Estudo Ill), a fim de alcancar os objetivos propostos por esta pesquisa.
Concluiu-se que existem relacdes significativas entre os construtos investigados.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional; Entrincheiramento
Organizacional; Qualidade de Vida no Trabalho; gestdo de pessoas; Comportamento
Organizacional.



ABSTRACT

This master’s research was sought contribute to enhancement to people management
area, it is giving links heretofore don’t invertigated yet, about Organizational
Commitment, Organizational Entrenchment and Quality of Work Life. The magnitude
of people to organizational success and effectiveness, as well as the weakness of work
relationship shows the necessity to realize researches to know the relationship
between workers and organization, as well as this relationship consequency to
organizational practices and policies management, to worker. To help answer this
important gap, this master’s thesis have goal to investigate the influence of links
Organizational Commitment and Entrenchment in Quality of Work Life perception, as
well as the influence of Quality of Work Life in Organizational Commitment and
Entrenchment. Therefore, thre studies was realized. The first study was a bibliometrical
search, to analyses the characteristics of national and from abroad publication about
Quality of Work Life.
The second search was an empirical research, that investigated the influence of
Organizational Commitment and Entrenchment in worker perception about it. The third,
also na empirical study, sought know the relationship between Quality of Work Life,
Organizational Commitment and Organizational Entrenchment, using both like
dependent and independent variable, allowing to perceive a possible relationship in
double way. Therefore, a survey consisting of previously validated scales was applied
to o workers in the various professional areas, provided that they were formally linked
to at least one. It was obtained a sample with 187 validate cases. It was realized
factorial analysis and Structural Equation Modeling (Study II) and Multiple Linear
Regression (Study Ill), to aim the goals proposed in this research . It concluded that
there are significant relationships between the investigated constructs.

Keywords: Organizational Commitment; Organizational Entrenchment; Quality of life
at work; people management; Organizational behavior.
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1 INTRODUCAO

A globalizagdo e as mudancas tecnoldgicas, dentre outros fatores, mudam a
relacdo do trabalhador com o mundo do trabalho. Evidenciam-se relacfes cada vez
mais fragilizadas, que podem comprometer a atuacéo do trabalhador, a ligacao deste

com a organizacao e, por consequéncia, influenciar a efetividade organizacional.

Nesse cenario, faz-se importante compreender os diversos aspectos que dizem
respeito ao comportamento organizacional. As ligacdes do trabalhador com a
organizacgdo sao fatores determinantes para suas percep¢des, seu comportamento e
as suas atitudes (BASTOS et al., 2013). Portanto, € de suma importancia que sejam
realizados estudos que auxiliem na compreensdo dos elementos que influenciam e

sao influenciados por estas ligagdes — 0s vinculos organizacionais.

Essa importancia € demonstrada diante da amplitude de estudos que vem sendo
realizados sobre os vinculos organizacionais, especialmente o Comprometimento
Organizacional. Mais recentemente, estudos sobre o Entrincheiramento
Organizacional tém sido inseridos como temas e agendas de pesquisa. Tem sido
possivel compreender, entéo, os diversos vieses das ligagdes do trabalhador com a
organizacdo, auxiliando o gerenciamento de pessoas e as praticas e posturas

organizacionais.

A partir dessas praticas, é possivel citar a Qualidade de Vida no Trabalho,
também bastante investigada. Trata-se de um tema relevante, visto sua importancia
para a satisfacdo e o bem estar do trabalhador, por consequéncia, para os resultados

organizacionais.

Alguns estudos, como de Schirrmeister (2006) e Zhao et al. (2012), foram
realizados analisando a influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho no
desenvolvimento do Comprometimento Organizacional. No entanto, entende-se que
a Qualidade de Vida no Trabalho pode relacionar-se, em alguma medida, com o
aumento ou a reducdo do nivel do Entrincheiramento Organizacional, vinculo de
natureza instrumental. Além disso, que a percepc¢ao de Qualidade de Vida no Trabalho

pode ser influenciada por diversos fatores, podendo estes estar relacionados as
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percepgdes provenientes do vinculo que estabelece com a organizacao. Esta relagéo,
em ambos os sentidos, sera investigada nesta dissertagéo.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A partir da importancia dos temas supracitados, bem como da lacuna identificada
na literatura, o presente estudo apresenta, como problema central:

Em que medida os vinculos do individuo com a organizagdo — Comprometimento
Organizacional e Entrincheiramento Organizacional influenciam e s&o influenciados

pela percepcao do trabalhador acerca de sua Qualidade de Vida no Trabalho?

1.2 OBJETIVOS

Objetivo geral

Essa dissertacdo tem como objetivo geral analisar a influéncia dos vinculos
Comprometimento e do Entrincheiramento Organizacional na percepcdo de
Qualidade de Vida no Trabalho, bem como a influéncia da Qualidade de Vida no
Trabalho em um maior ou menor nivel de Comprometimento e Entrincheiramento
Organizacional. Para alcancar esse objetivo geral, foram estabelecidos quatro

objetivos especificos, a saber:
Objetivos especificos

a) ldentificar e analisar a producéo cientifica sobre Qualidade de Vida no Trabalho, no
Brasil e no exterior, entre os anos de 2006 e 2015;

b) Analisar as dimens6es do Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional

que influenciam na percepc¢éo da Qualidade de Vida no Trabalho;

c) Analisar as dimensbes da Qualidade de Vida no Trabalho que influenciam

Comprometimento e no Entrincheiramento Organizacional;
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Os obijetivos especificos foram explorados a partir de trés estudos — um tedrico e dois

empiricos — resumidos na Figura 1.

Figura 1 - Estudos realizados, embasados nos objetivos especificos

Objetivo geral - Analisar a influéncia dos vinculos Comprometimento
e do Entrincheiramento Organizacional na percepc¢ao de Qualidade

— ~ PN

Identificar e Analisar as Analisar as

Objeti analisar a dimens&es do dimensd&es da

VoS produgao Comprometime Qualidade de
especi cientifica nto e Vida no

ficos sobre Entrincheirame Trabalho que
Nualidade de ntn inflilenciam

[ Fctiidn J Fctitdne Fmnirirneg
l Tipos l[ Levantamento ] Estudos exploratérios de abordagem

Fonte: Dados da pesquisa

1.3 JUSTIFICATIVA

As organizacdes constroem expectativas acerca dos comportamentos dos
trabalhadores no ambiente organizacional, estando, por sua vez, estes diretamente
relacionados com os diversos vinculos do trabalhador com a organizacao, o trabalho,
os colegas, os lideres e as diversas esferas organizacionais. Essas expectativas
direcionam o gerenciamento de trabalhadores e grupos na organizacdo. (GONDIM;
SOUZA; PEIXOTO, 2013).

Sumariamente importante para a gestao de pessoas, os estudos sobre Vinculos
Organizacionais — Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional — analisam,
principalmente, fatores que causam estes ou elementos com 0s quais estes se
relacionam ou correlacionam, bem como as consequéncias, especialmente em termos
comportamentais, destes construtos. Sao estudos que contribuem para que o gestor
possa direcionar seu gerenciamento de trabalhadores de forma a buscar
determinados padrbes de comportamentos e/ou evitar outros, a fim de melhorias no

desempenho e no sucesso da organizacgao.
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Por sua vez, pesquisas sobre Qualidade de Vida no Trabalho também s&o
justificadas pelo desempenho e sucesso organizacionais. Sendo as pessoas
elementos importantes para tal, a busca por condi¢cdes e ambientes que propiciem

experiéncias positivas para os trabalhadores torna-se constante nas organizacoes.

Estudos que possam apresentar aspectos diversos que contribuem para a
percepcao positiva dos trabalhadores acerca da sua satisfagéo, do seu bem estar, das
suas condicdes de trabalho, das suas relacdes interpessoais, entre outros, auxiliam a
organizacdo no sentido de manter niveis adequados de Qualidade de Vida no
Trabalho. Dessa forma, as organizagbes esperam, constantemente, aprimorar seu

desempenho e sua participacdo no mercado, a fim de maiores retornos.

Mostra-se que se trata de construtos importantes a serem estudados. A natureza
do vinculo desenvolvido com a organizacao pode contribuir para que o trabalhador
possua diferentes percepcdes acerca das praticas e politicas organizacionais,
inclusive em prol da Qualidade de Vida no Trabalho. Assim como, as préticas e
posturas organizacionais podem interferir nos vinculos desenvolvidos com a
organizacdo. Dessa forma, faz-se importante conhecer em que medida e até que
ponto a Qualidade de Vida no Trabalho se relaciona com os vinculos com a
organizacdo, assim como Comprometimento e o Entrincheiramento Organizacional
podem interferir na percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho, por sua vez,

impactando nos objetivos finais da organizacéo.

No entanto ndo foram identificados estudos que investigassem essas relagdes.
Especialmente no a&mbito nacional, a Qualidade de Vida no Trabalho é amplamente
pesquisada como variavel independente. Esta pesquisa se propde, portanto, analisar
este construto como variavel dependente, apontando para a importancia de preencher

essa lacuna percebida na literatura.

Ainda, ao pesquisar a influéncia do Comprometimento e do Entrincheiramento
Organizacional na Qualidade de Vida no Trabalho, novas lacunas sdo sanadas. Além
de admitir que a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser influenciada por outros

construtos, essa relacdo € investigada segundo conceitos novos e revisados.

Ao estudar o Entrincheiramento Organizacional, recentemente apresentado

como construto — quando outrora era entendido como fator explicativo do
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Comprometimento Organizacional, entende-se que o vinculo instrumental ndo é parte
do Comprometimento Organizacional. Corrobora-se, entdo, com pesquisas recentes
que revisaram diversos aspectos do construto e demonstraram o Comprometimento
Organizacional como um vinculo afetivo (BASTOS; AGUIAR, 2015; BECKER;
ULLRICH; DICK, 2013; LAPOINTE; VANDENBERGHR; BOUDRIAS, 2014,
SOLINGER; VAN OLFFEN; ROE, 2008; ZHANG et al., 2014).

Como se trata de pesquisas recentes, uma importante lacuna a ser preenchida
nos estudos sobre Comportamento Organizacional sdo as diversas facetas que
envolvem esses construtos. Portanto, é importante para o desenvolvimento da area
gue estudos sejam realizados a fim de melhor compreender os elementos que 0s
envolvem, os explica e/ou que podem ser influenciados por estes, bem como as suas

relacfes e correlacdes.

Esta dissertacdo, portanto, vem preencher essas importantes lacunas na
literatura, contribuindo tanto para o desenvolvimento dos construtos como para
possiveis aperfeicoamentos na gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho e de

pessoas.

2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
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Neste capitulo serdo descritos os procedimentos metodologicos utilizados para
o alcance dos objetivos estabelecidos. A partir de diferentes estratégias
metodoldgicas, chegou-se a trés estudos, conforme descrito no capitulo anterior. O
Estudo | (tedrico) atendeu ao primeiro objetivo especifico, a partir de um estudo
bibliométrico dos artigos publicados no Brasil e no Exterior sobre Qualidade de Vida
no Trabalho, entre os anos de 2006 e 2015. O Estudo Il (empirico) dedicou-se ao
segundo objetivo especifico e buscou as possiveis influéncias das dimensfes do
Comprometimento Organizacional e do Entrincheiramento Organizacional nas
dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho. Por sua vez, o Estudo Il (empirico)
respondeu tanto ao segundo como ao terceiro objetivos especificos, analisando tanto
a Qualidade de Vida no Trabalho como os Vinculos ora como variavel dependente,
ora como variavel independente. Para estes estudos, foram realizadas pesquisas
quantitativas e explicativas, com aplicacdo de questionarios para mensurar as
variaveis da pesquisa. A Figura 2 apresenta as etapas necessarias para a realizacao

desta pesquisa.

Figura 2 - Etapas da pesquisa

~
Levantamento de modelos e teorias para cada um dos construtos;
* Defini¢cdo de pressupostos e hipdteses da pesquisa.
apa a
<10 a
W,
\
*Busca de referencial tedrico nacional e do exterior (em inglés) sobre Qualidade de
Vida no Trabalho, publicados em periddicos entre os anos de 2006 e 2015, para
andlise do estado da arte (Estudo );
Etapa *Busca de referencial tedrico atualizado sobre os trés construtos (intermitente).
intermediaria — )
estado da arte

* A partir dos modelos, teorias e pressupostos definidos, construcéo e aplicagéo de
questionario a ser aplicado para trabalhadores formais;

» Tratamento e analise de dados coletados, a fim de compreender a relagéo proposta
pela presente pesquisa (Estudos Il e Ill);

nesquisa » ConclusGes sobre as relagdes encontradas no estudo empirico que corroboram ou
emMpirica se opdem a teoria.

Fonte: Dados da pesquisa.

A sequir, serdo apresentadas as etapas de cada um dos estudos.
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2.1 ESTUDO | — QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ARTIGOS PUBLICADOS
ENTRE 2006 E 2015

Foi realizado um estudo quantitativo e bibliométrico, a fim de compreender as
caracteristicas dos estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho publicados em

periddicos nacionais e do exterior — escritos em inglés — entre os anos de 2006 e 2015.

Para compor o banco de dados o qual originaria o referido estudo, foi realizada
uma busca em bancos de busca — Portal Peridédicos Capes; Spell; JSTOR; SAGE;
Academy of Management Journal; Routledge; Wiley e Sciencedirect. Utilizou-se, no
titulo e nas palavras-chave, busca a partir das expressdes “qualidade de vida no
trabalho”, para artigos nacionais, “quality of work life” e “quality of working life”, para

artigos do exterior. A partir dos artigos identificados, comp6s-se o banco de dados.

Para os artigos nacionais, utilizou-se como critério a classificacdo do periodico
segundo o sistema Web Qualis Capes.Esta tem as classificacbes Al, A2, B1, B2, B3,
B4, B5 e C, de acordo com critérios estabelecidos. Para efeito desta pesquisa, 0s
artigos analisados advém de periddicos classificados, no ano de 2014, como A2, B1
e B2 na area de administracdo. Por sua vez, para os artigos publicados no exterior,
foi critério o acesso ao artigo completo, uma vez que somente o resumo nao permitiria
acesso as informacdes necessarias a analise. Apds esse crivo, foram analisados 64

artigos nacionais e 49 artigos do exterior.

Os dados foram coletados a partir da leitura de trechos-chave dos artigos para
ter acesso as informacdes concernentes as categorias e variaveis a serem analisadas.
As categorias de analise foram denominadas: (a) aspectos gerais; (b) objetivos das
pesquisas; (c) aspectos metodologicos. As variaveis utilizadas para compreender
cada uma das categorias foram: (a) publicacbes por ano; area de conhecimento;
publicacdes por periddicos nacionais, publicacdes por organizac¢des internacionais -
no exterior, especialmente nos Estados Unidos e na Europa, as publicacbes séo
vinculadas a empresas, ndo a universidades; (b) os objetivos gerais das pesquisas;
profissionais pesquisados; construtos correlatos a Qualidade de Vida no trabalho; (c)
corte temporal; tipos de pesquisas desenvolvidas; metodologias de pesquisa

utilizadas.
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Os dados coletados foram analisados a partir da frequéncia de dados em cada
uma das categorias. A partir da leitura dos artigos, foram identificadas respostas para
cada variavel investigada e, com essas, foram tabuladas as frequéncias de cada uma

das respostas.

Uma vez com as frequéncias das respostas de cada variavel, foi possivel
delinear o perfil de pesquisas e caracteristicas de publicaces brasileiras e do exterior,
separadamente, acerca da Qualidade de Vida no Trabalho. A posteriori, compararam-
se esses perfis, sendo possivel perceber as semelhancas e diferencas em termos de

publicacdes e pesquisas sobre Qualidade de Vida no Trabalho, no Brasil e no exterior.

Foi possivel, entdo, sugerir uma agenda de pesquisa sobre o tema, a fim de
aprofundar as discussfes e melhor compreender o construto Qualidade de Vida no
Trabalho.

2.2 ESTUDO Il — INFLUENCIA DOS VINCULOS COMPROMETIMENTO E
ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL NA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

A partir de um estudo quantitativo e explicativo, buscou-se compreender a
influéncia dos vinculos Comprometimento Organizacional e o Entrincheiramento

Organizacional na percepc¢ao da Qualidade de Vida no Trabalho.

2.2.1 Desenho conceitual da pesquisa

O desenho conceitual da presente pesquisa é representado na Figura 3. As
relacdes nela apresentadas foram embasadas nos conceitos, teorias, caracteristicas,

antecedentes e consequentes de cada um dos trés construtos estudados.

Os construtos Comprometimento Organizacional e Entrincheiramento
Organizacional foram investigados como variaveis independentes. Analisou-se como
cada uma das dimensdes destes construtos influencia as dimensdes da Qualidade de
Vida no Trabalho.
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Figura 3 - Desenho conceitual da pesquisa

. o i i mL Trabalho
Cmprometrmen%o—?rgamzacmnal

(W2 P COmDensac
Condicoes

Frverd ' rg oyl Uso das
Aiustame Oportunida
r Integracao

Arranjos T
| .. Constitucio
Trabalho e

Limitacao

Relevancia

Fonte: dados da pesquisa

A partir da estrutura conceitual demonstrada, foram formuladas as hipéteses

para este estudo, a seguir apresentadas.

2.2.2 Hipo6teses da pesquisa

As hipéteses desta pesquisa tomaram como base a ideia de que os vinculos
desenvolvidos com a organiza¢do podem resultar em comportamentos e percepcoes.
Bastos et al. (2013), Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005), Meyer et al. (2002)
corroboram que fatores comportamentais estdo correlacionados positiva ou
negativamente com vinculos. Bastos et al. (2013) constataram relacdo positiva entre
o vinculo afetivo e comportamentos e varidveis desejaveis, como desempenho,
cidadania organizacional, satisfacdo e motiva¢do. Assim como, relagdo positiva entre
o vinculo de continuacdo e comportamentos e variaveis indesejaveis, como

abstinéncia e negligéncia.

Por sua vez, influenciam na percepcdo da Qualidade de Vida no Trabalho

aspectos diversos relacionados a satisfacédo e ao orgulho de pertencer a organizagao
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(AQUINO; FERNANDES, 2013), correlacionados, também, com o Comprometimento
Organizacional. Ao passo que comportamentos e variaveis indesejaveis podem ser
indicativo de insatisfacdo, o que influencia a percepcdo da Qualidade de Vida no
Trabalho.

Com base nessa relagéo, foram propostas as seguintes hipoteses:

H1: Individuos com maior nivel de Comprometimento Organizacional percebem

maior nivel de QVT.

H2: Individuos com maior nivel de Entrincheiramento Organizacional percebem

menor nivel de QVT.

2.2.3 Instrumento de coleta de dados

O instrumento de coleta de dados foi um questionario em escala tipo Likert,
construido a partir de escalas ja validadas para mensurar Comprometimento
Organizacional, Entrincheiramento Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho.
Foi mantida a estrutura original das escalas, tanto no que diz respeito as assertivas
como no que tange a estrutura das escalas (discordancia-concordancia — 6 pontos;

insatisfeito-satisfeito — 5 pontos).

Para coletar dados sobre o construto ‘Comprometimento Organizacional’, foi
utilizada a escala validada por Bastos e Aguiar (2015). Trata-se de uma escala

unidimensional, condizente com as ideias que embasam a pesquisa.

A escala € composta por doze itens, em uma escala tipo Likert de seis pontos,
variando entre ‘Discordo totalmente’ e ‘Concordo totalmente’. Esta € uma escala
construida e validada no e para o contexto e a cultura brasileira, cuja composi¢cao
considerou itens presentes nas escalas de Meyer e Allen (1991), Mowday, Porter e
Steers (1982), Rego (2003) e Medeiros (2003). Além disso, foram incorporados a
medida trés itens que inicialmente constituiam a dimensdo de aceita¢do intima do

consentimento organizacional, como proposto por Silva e Bastos (2010).

Por sua vez, para a analise do construto ‘Entrincheiramento Organizacional’

utilizou-se a Medida de Entrincheiramento Organizacional — MEO, validada por Bastos
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e Rodrigues (2015). Esta escala € composta por 18 itens que compdem trés

dimensdes (arranjos burocraticos impessoais; ajustamento a posi¢ado social; limitagdo

de alternativas), em uma escala tipo Likert de seis pontos (Discordo totalmente ao

Concordo totalmente). A construcdo desta escala tomou como base a teoria dos
sidebets de Becker (1960), Mowday; Porter; Steers (1982), Carson, Carson e Bedeian
(1995), Meyer, Allen e Smith (1993), Rego (2003), Powell e Meyer (2004), Carson e

Carson (2002).

Por conseguinte, analisou- se as caracteristicas das escalas validadas nos

altimos quinze anos, para o contexto brasileiro, analisadas a fim de escolher a que

melhor se adéqua a presente pesquisa. A Tabela 1 apresenta a sistematizacédo das

caracteristicas de cada uma delas.

Tabela 1 - Escalas de Qualidade de Vida no Trabalho validadas entre 2000 e 2015

Adequacédo da remuneracao

. N a Crombach | ¢ jices de AFE das
Autores Fatores/dimensdes das escalas
dimensbes
OLIVEIRA; Execucgéo do trabalho 0,816

MEDEIROS (2008) Auto realizacéo 0,810
Equidade no trabalho
disposicéo de reconhecer
) S 0,755
igualmente o direito de cada
individuo no espaco de trabalho.
Relacdo com a organizacao 0,780

. KMO: 0,862

Organizacéo do trabalho 0,728

a de Cronbach: 0,904
Variancia explicada:

) ~ 0,86 N
e sua devida remuneracao nao informado
Relacéo chefe-subordinado 0,729
Efetividade da comunicacéo e
. L 0,673

aprendizagem organizacional
Relacéo trabalho e vida pessoal 0,659
Atuacédo integrada dos setores e 0637
Processos de trabalho '

DAVID;BRUNO- des i i
Relacdes interpessoais 0,91 KMO: 0,91

FARIA (2007)
Seguranca 0,85 a de Cronbach: n&o
) . informado
Ambiente fisico adequado e seguro 0,72 Variancia explicada:
0,

Saude fisica 0,71 48,027%

TIMOSSI ET AL. Compensacao justa e adequada 0,86

(2009) -
Condicdes de trabalho 0,84 KMO: nio informado
Uso das capacidades 0,86 a de Cronbach: 0,96
Oportunidades 0,79 Variancia explicada:
~ : nao informado

Integracéo social 0,66
Constitucionalismo 0,88
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Trabalho e vida 0,84
Relevancia social 0,81
RUEDA ET AL. (2013) ' .
Integracéo, respeito e autonomia 0,89
KMO: 0,892

Compensagcéo justa e adequada 0,89 a de Cronbach: 0,96

PR o Variancia explicada:
SP(g)csizllbllldades de lazer e convivio 0.84 50.80%
Incentivo e suporte 0,76

Fonte: dados da pesquisa

Apoés a analise dos fatores que explicam a Qualidade de Vida no Trabalho em
cada um dos modelos, bem como o a de Cronbach das escalas, definiu-se que a
escala validada por Timossi et al. (2009) é a que melhor atende aos fatores utilizados

para a compreenséo da Qualidade de Vida no Trabalho na presente pesquisa.

Tratar-se de uma escala que adapta o modelo de Walton (1973), construida com
linguagem mais direta e simples, o0 que permite que seja aplicada aos diversos niveis
hierarquicos e de escolaridade, por exemplo. E composta por oito dimensdes e 35
itens, em uma escala tipo Likert de cinco pontos, variando entre ‘Insatisfeito’ e

‘Satisfeito’.

Além dos itens relacionados aos construtos, foram incluidas questdes relativas

as variaveis pessoais e organizacionais.

2.2.4 Procedimentos de coleta de dados

Apés a insercdo do questionario no Survey Monkey, em setembro de 2015, foi
realizado o pré-teste com cinco profissionais de diferentes areas de atuacao,
escolhidos a partir de sua disponibilidade. Uma vez analisados os resultados do preé-
teste, ndo foram identificadas inconsisténcias e/ou observagbes relevantes que

exigissem alteracgdes significativas no instrumento de coleta.

O questionario foi direcionado para trabalhadores de diversos estados e
segmentos, através de link enviado por e-mail, bem como divulgado em redes sociais.
Ao ser direcionado para o questionario propriamente dito, inicialmente, o respondente
era levado a aceitar, ou nao, o termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE), o

qual assegurava a sua participagao voluntaria, o sigilo das informacdes registradas e
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0 Seu uso apenas para fins académicos, conforme pode ser visualizado no Apéndice
A.

O periodo de coleta iniciou-se em 14 de setembro de 2015 e foi encerrado em
20 de dezembro de 2015. No entanto, diante da dificuldade encontrada em obter
retorno dos respondentes quanto ao preenchimento do instrumento de coleta, foi

necessario aplicar o questionario por meio impresso.

Os questionarios foram encaminhados por meio virtual, através de e-mail e redes
sociais, e pro meio impresso, para trabalhadores de diversas areas de atuacéao,
segundo o critério de disponibilidade. Ao final desta etapa, foram coletados 284
guestionarios. Apos tratamento de missing e outliers, a amostra final foi composta por

187 questionarios.

2.2.5 Participantes

Dos 187 questionarios que compuseram a amostra final, sete ndo responderam
as guestdes referentes aos dados sdcio-demograficos, impossibilitando a tabulacdo
destes. Assim, a tabela de frequéncia que descreve os participantes — Tabela 2 — é

composta por amostra de 180 respondentes.

Tabela 2 - Perfil dos participantes da pesquisa

Variaveis Frequéncia %

Até 25 anos 16 9%

26 a 30 anos 70 39%

31 a 35 anos 39 22%

36 a 40 anos 22 12%

41 a 50 anos 19 11%
Idade Acima de 50 anos 14 8%

Minimo 16

Maximo 64

Média 31

Masculino 79 44%
Sexo o

Feminino 101 56%

Solteiro 100 56%

Casado 63 35%

Estado civil Separado 11 6%
Viavo 0 0%

Outros 6 3%
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Fundamental completo 2 1%
Ensino médio 14 8%
Escolaridade Graduggéo 5 70 39%
Especializacéo 67 37%
Mestrado 17 9%
Doutorado 10 6%
Publico 51 28%
Setor econbmico  Privado 127 71%
Ong 2 1%
Até 1 ano 49 27%
2 a5 anos 73 41%
6 a 10 anos 35 19%
11 a 20 anos 11 6%
. 21 a 30 anos 9 5%
Tempo de servico
31 a 40 anos 3 2%
Minimo menos de 1 ano
Maximo 35
Média 5

Fonte: Dados da pesquisa

A amostra final foi composta de maioria do sexo feminino (56%), com idade
variando entra 26 e 30 anos (39%), solteiros (56%), graduados (39%) e com nivel
superior (37%), atuando no setor privado (71%), com tempo de servi¢o variando entre
2 e 5anos (41%).

2.2.6 Procedimento geral para andlise de dados

As andlises estatisticas dos dados foram realizadas nos software R e SPSS

versao 20. Os processos realizados serdo detalhados ao longo dessa secéo.

Apés finalizado o periodo de coleta dos dados e langados no meio virtual as
respostas completas obtidas por meio impresso, obteve-se um total de 284 casos

coletados. Iniciou-se, entéo, a analise dos missing e outliers.

Os casos de missing merecem atencao inicial uma vez que dados ausentes
podem enviesar os resultados da pesquisa. Dessa forma, é possivel que o
pesquisador retire ou substitua informacbes que apresentam um padrédo de

distribuicdo, comprometendo analises futuras. (LOPES, 2005).

Da amostra total coletada, 64 questionarios ndo foram respondidos, sendo
eliminados. Além destes, verificou-se que 41 questionarios haviam sido preenchidos
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de forma incompleta. Segundo Malhotra (2012) e Hair et al. (2009), é possivel
preencher dados faltantes quando a quantidade é inferior a 20%, a quantidade de

itens ndo preenchidos é pequena e esses itens ndo séo variaveis-chave.

Como alguns questionarios ndo obtiveram resposta alguma sobre algum
construto integralmente, ndo havia como analisar a relag&o entre os construtos nesses
casos. Portanto, optou-se por excluir as respostas que tivessem deixado
integralmente em branco pelo menos uma das trés escalas utilizados para esta
pesquisa. Assim, foram retirados 13 casos que nao haviam respondido a nenhuma
questao referente aos construtos Entrincheiramento Organizacional e Qualidade de
vida no trabalho, conjuntamente. Em seguida, foram excluidos 20 casos, que
responderam a menos de 80% das questdes referentes ao construto Qualidade de
vida no Trabalho, conforme sugere Hair et al. (2009). A ordem aqui exposta, dos
construtos, se refere a ordem apresentada no questionario, que pode ser visualizado

no Apéndice A

Por fim, oito casos com menos de 20% de dados ndo respondidos foram

preenchidos com a média da variavel.

Apoés a analise dos missing values, prosseguiu-se com a analise dos outliers.
Trata-se de valores essencialmente discrepantes dos valores de outras observacgoes.
Precisam ser identificados uma vez que podem levar a distor¢cado significativa dos
resultados. (HAIR JR. et al., 2009; TABACHNICK; FIDELL, 2001). Para tanto, foram

realizadas analises univariadas e multivariadas.

Inicialmente, foram analisados os outliers de cada variavel, a partir de gréaficos
Boxsplot gerados pelo software SPSS versédo 20. Verificou-se que a maioria dos
outliers esta na escala de Qualidade de Vida no Trabalho. Como esta foi a ultima
escala respondida pelos participantes da pesquisa, acredita-se que mesmo os outliers

deste construto merecem significativa atencéo.

De forma complementar a esta analise, realizou-se uma analise multivariada,
considerando o D? de Malahanobis. Segundo Hair Jr. et al. (2009), trata-se de uma
medida com propriedades estatisticas que viabilizam a significAncia, medindo a

distancia de cada caso em relacdo a média, em um espaco multidimensional. O valor
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D? dividido pelo nimero de itens do questionario gera um indice a ser analisado a

partir do tamanho da amostra.

Hair Jr. et al. (2009) recomendam considerar outliers, para amostras pequenas
— inferiores a 80 observacgdes — casos cujo indice supere o valor de 2,5. Para amostras
maiores, 0s autores indicam considerar valores 3 ou 4, tanto maior for a amostra

analisada. Para esta pesquisa, foi considerado 3 como valor de corte.

Uma vez realizadas ambas as andlises, verificou-se que 0s questionarios
identificados com outliers na analise univariada apresentavam valores maiores que 0s
valores padrdo de corte, na andlise multivariada. Percebeu-se, entdo, que o
questionario 1, apesar de apresentar um indice alto, na analise multivariada, néo
possuia outliers em nenhuma das questfes individualmente. Optou-se, portanto, em
manté-lo. Dessa forma, ap0s a andlise de outliers, foram mantidos todos os
questionarios, tendo em vista que sdo casos Validos e representativos dos
trabalhadores participantes do estudo.

Finalizados os procedimentos iniciais e definida a amostra que efetivamente
seria utilizada para as analises estatisticas, 187 questionarios, utilizou-se os software

R verséo 20 para as para as diversas analises realizadas.

Inicialmente, realizada Analise Fatorial Confirmatdria, a fim de testar o quao bem
as variaveis medidas representam os construtos, bem como para confirmar a validade
e a dimensionalidade dos construtos, procedimento importante para posterior

utilizacao de Modelagem de Equac@es Estruturais (HAIR JR. et al., 2009).

A Analise Fatorial Confirmatéria da escala utilizada para mensurar o construto
‘Comprometimento Organizacional’ apresentou indices que confirmavam a
representatividade da escala (Tabela 3). No entanto, ndo ocorreu 0 mesmo com as
medidas utilizadas para mensurar os construtos ‘Entrincheiramento Organizacional’ e
‘Qualidade de Vida no Trabalho’, motivo pelo qual se optou realizar, em cada uma, a

Andlise Fatorial Exploratoria.
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Tabela 3 - indices de ajuste — Medida de Comprometimento Organizacional

indices de

indices de ajuste MCO ajuste
X?/g.I. 4,03 <=5
indice de qualidade de ajuste (GFI) 0,92 > 0,8
indice de ajuste comparativo (CFI) 0,90 > 0,8*
Raiz quadrada média estandardizada dos residuos (SRMR) 0,05| <0,08**

Notas: *Byrne (2001); ** Maroco (2010); ***Hair (2009)
GFI: Goodness-of-fit index; CFl: Comparative Fit Index; SRMR: standardized root mean square residual
Fonte: Dados da pesquisa

A analise fatorial exploratéria da Medida de Entrincheiramento Organizacional —
MEO, com rotacdo obliqua, apresentou resultados melhores quando retirados dois
itens: “Meu perfil profissional ndo favorece a inser¢gao em outras organizagdes”; “Sair
desta organizacao significaria, para mim, perder parte importante da minha rede de
relacionamentos”. Estes itens apresentaram carga fatorial significativa para mais de
uma dimensdo, sendo a diferenca entre elas inferior a 0,10, recomendando-se,
portanto, a retirada dos itens (MENEZES, 2006). A Tabela 4 apresenta os valores

com parativamente:

Tabela 4 - indices de ajuste — Medida de Entrincheiramento Organizacional

Modelo | Modelo | Indices
indices de ajuste Completo | Novo | de ajuste
X2/g.l. 2,00 1,81 <7
indice de qualidade de ajuste (GFI) 0,92 0,95 >08*
indice de ajuste comparativo (CFI) 0,89 0,93 >08*
Raiz quadrada média estandardizada dos residuos (SRMR) 0,07 0,06 < 0,08

Notas: *Byrne (2001); **Maroco (2010); ***Hair (2009)
GFI: Goodness-of-fit index; CFl: Comparative Fit Index; SRMR: standardized root mean square residual
Fonte: Dados da pesquisa

Ainda, a Tabela 5 apresenta a estrutura fatorial da ‘Medida de Entrincheiramento

Organizacional’.

Tabela 5 - Estrutura fatorial da Medida de Entrincheiramento Organizacional

Fatores
ITENS ABI APS LA
Os beneficios que recebo nessa organizagdo seriam perdidos 0567
se eu saisse agora. '
Sair dessa organizacdo agora resultaria em perdas 0.807
financeiras. '
Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha 0.884
estabilidade financeira. '
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O que me prende a essa organizacdo sdo os beneficios

. . \ 0,442
financeiros que ela me proporciona.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu deixaria de
receber varios beneficios que essa empresa oferece aos seus
empregados (vale transporte, convénios médicos, vale
refeicdo, etc.).

0,613

Nao seria facil encontrar outra organizagcao que me oferecesse

: . 0,537
0 mesmo retorno financeiro que essa.

Se deixasse essa organizacéo, sentiria como se estivesse

desperdicando anos de dedicacao 0,790

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todos
os esforcos que fiz para chegar aonde cheguei dentro dessa 0,753
empresa.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu demoraria a
conseguir ser tdo respeitado como sou hoje dentro dessa 0,628
empresa.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu levaria muito

x 0,573
tempo para me acostumar a uma nova fungao.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando
fora todo o esforgo que fiz para aprender as tarefas do meu 0,716
cargo atual.

A especificidade do meu conhecimento dificulta minha

X ~ L 0,522
insercao em outras organizagoes.

Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse

N 0,625
essa organizagao.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa
organizacéo seria a falta de alternativas

Mantenho-me nessa organiza¢do porque sinto que néo
conseguiria facilmente entrar em outra organizagéo.

0,515

0,815

Mantenho-me nessa organiza¢ao porque sinto que tenho
poucas oportunidades em outras organizacoes.
Notas: Método de extragdo: Maxima verossimilhanca. Método de rotagdo: Promax. Variancia explicada:
50,60%.
Fonte: Dados da pesquisa

1,028

Por sua vez, a Analise Fatorial Exploratéria da escala de ‘Qualidade de Vida no

Trabalho’ apresentou-se mais complicada para alcancar indices de ajuste aceitaveis.

A escala inicial era composta por 35 itens, distribuidos em 8 dimensdes. Apos a
analise de cargas fatoriais por fator, comunalidade e relacdo teorica e semantica entre
os itens do mesmo fator, foram retirados, ao todo 19 itens, restando uma escala com

16 itens e 4 fatores.

Para extracao dos fatores, utilizou-se 0 método de componentes principais, com
rotacdo obliqua e normalizacdo de Kaiser (eigenvalue superior a 1). Além disso,
considerou-se carga fatorial do item com o fator superior a 0,45 e comunalidade

inferior a 0,50 (HAIR et al., 2009). Vale ressaltar que a carga fatorial inter-fator foi o
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elemento mais relevante, de forma que um item somente foi eliminado caso nao
atendesse a nenhum dos dois critérios supracitados. Logo, itens com baixa

comunalidade e alta carga fatorial foram mantidos (MENEZES, 2006).

Esses critérios levaram a uma estrutura de seis fatores e 23 itens, sendo dois
fatores (fator 4 e fator 6) compostos, cada um, por duas variaveis. Neste caso, para
analisar a permanéncia de fatores compostos por dois itens, Tabachnick e Fidell
(2001) indicam a analise da carga fatorial item-item (recomenda-se manter fator com
itens altamente correlacionados entre si — correlacéo a partir de 0,70) e da correlagéo
entre o fator que esta sendo analisado e os demais fatores da escala (recomenda-se

manter os fatores que possuem baixa correlacdo com os demais fatores).

Com base nesses critérios, eliminou-se o fator 6, uma vez que seus itens
apresentavam correlagcdo muito baixa entre. No entanto, manteve-se o fator 4, uma
vez que a correlagdo item-item € 0,70, apesar da correlacdo entre fatores ser, também,

equivalente as demais correlagdes entre fatores.

Vale ressaltar uma caracteristica marcante na extracao de fatores na escala de
Qualidade de Vida no Trabalho: os itens misturaram-se entre si nos fatores extraidos,
nao sendo formado, inicialmente, nenhum fator integralmente de acordo com a escala
original. Diante desta peculiaridade, ao final da AFE buscou-se verificar o contetdo
semantico de cada variavel, a fim de perceber se os itens que se agruparam em cada

fator tratavam de aspectos teéricos similares.

Nesta analise, percebeu-se que os fatores 3 e 5 continham itens que analisavam
diferentes elementos do construto, ndo sendo viavel manté-los todos no mesmo fator.
Optou-se, entdo, por retirar dois itens do fator 3 e eliminar o fator 5, composto por trés
itens, cujos ndo abordavam temas comuns. A saber: “O quanto vocé esta satisfeito
com os equipamentos de seguranca, protecéo individual e coletiva disponibilizados
pela empresa?”; “O quanto vocé estd satisfeito com a salubridade (condi¢cbes de
trabalho) do seu local de trabalho?”; “O quanto vocé esta satisfeito com a empresa
por ela respeitas os direitos do trabalhador?”; “O quanto vocé esta satisfeito com os
beneficios extras (alimentacdo, transporte, médico, dentista, etc.) que a empresa
oferece?”; “O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma

de a empresa tratar os funcionarios) que a empresa tem?”
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Uma vez realizados todos o0s ajustes, chega-se a uma escala com 58,3% de
variancia explicada, com valor de a de Cronbach de 0,89 e valor de KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) de 0,85. A Andlise Fatorial Confirmatoria desta escala apresenta indices

de adequacao aceitaveis, conforme verificado na Tabela 6:

Tabela 6 - indices de ajuste — Escala de Qualidade de Vida no Trabalho

Modelo | Modelo | Indices
indices de ajuste Completo | Novo |de ajuste
X2/g.l. 2,60 252| <=%
indice de qualidade de ajuste (GFI) 0,79 0,91 >08*
indice de ajuste comparativo (CFI) 0,74 0,90 >0,8*
Raiz quadrada média estandardizada dos residuos (SRMR) 0,091 0,069 | < 0,08

Notas: *Berne (2001); **Mar oco (2010); ***Hair (2009)
GFI: Goodness-of-fitindex; CFl: Comparative Fit Index; SRMR: standardized root mean square residual
Fonte: Dados da pesquisa

Ainda, a Tabela 7 apresenta a estrutura fatorial da Escala de Qualidade de Vida

no Trabalho utilizada para as analises.

Tabela 7 - Estrutura fatorial da escala de Qualidade de Vida no Trabalho

ITENS Fator 1 |Fator 2 |Fator 3 |Fator 4

Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar

decisdes € possui no seu trabalho?
i ) que possui u 0.814

Em relacéo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias

tarefas e trabalhos) no trabalho, como vocé se sente? 0635

O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagéo de suas ideias e

iniciativas no trabalho?
iniciativ 0.865

O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expressao

i inio ?
(oportunidade dar suas opinides) no trabalho? 0,849

Em relacéo a responsabilidade de trabalho dada a vocé, como

VOCé se sente?
0,589

Em relacéo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas

individuais e particularidades) no trabalho, como vocé se sente? 051

O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho

semanal (quantidade de horas trabalhadas)? 0.911

Em relacéo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho),

como vocé se sente?
0,793

Em relacdo ao cansaco que seu trabalho Ihe causa, como vocé

te?
se sente 0,626

O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre

ibili I ?
sua possibilidade de lazer 0.518

O quanto vocé esta satisfeito com seus horarios de trabalho e de

descanso?
0,857

O quanto vocé esta satisfeito com a integragdo comunitaria
(contribuicdo com a sociedade) que a empresa tem?

0,699
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Vocé esta satisfeito com a imagem que esta empresa tem

t i ?
perante a sociedade 0,731

O quanto vocé esta satisfeito com os servicos prestados e a
qualidade dos produtos/servicos que a empresa em que vocé
trabalha fabrica/realiza? 0,596

O quanto vocé esté satisfeito com o seu salario (remuneracao)?

0,774

O quanto vocé esta satisfeito com seu salario, se vocé o
comparar com o salério dos seus colegas?

0,859

Notas: Método de extracao: Maxima verossimilhanca. Método de rotacao: Promax. Variancia explicada:
50,60%.
Fonte: Dados da pesquisa

A partir dos indices de confiabilidade e ajuste resultantes desta analise,
considera-se adequada para a investigacdo proposta a escala resultante da Analise
Fatorial Exploratoria supra descrita.

Uma vez definidas as trés escalas a serem analisadas, prosseguiu-se com a
Modelagem de Equacgfes Estruturais. Esta € uma técnica que ajuda a testar relacdes
tedricas diversas e inter-relacionadas de maneira unificada e integrada. Analisa
diversas relacfes entre variaveis simultaneamente, estimando uma serie de equacgdes
de regressdo multipla separadas, mas interdependentes, a partir do modelo estrutural
previamente definido (HAIR et al., 2009; MALHOTRA, 2012).

Para compreender as relacdes propostas por esta pesquisa, utilizou-se o
software R. Para alcancar os objetivos desta pesquisa, utilizou técnica de estimacao
de méaxima verossimilhanca que, segundo Hair Jr. (2009), fornece resultados
consistentes com um tamanho amostral entre 150 e 400 casos. Foram propostos trés

modelos, a partir dos quais as relacdes indicadas na teoria foram ou nao confirmadas.

2.3 ESTUDO lII: VINCULOS COM A ORGANIZACAO E QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO: INFLUENCIAS SIGNIFICATIVAS

Foi realizado estudo quantitativo e explicativo buscando compreender a
influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho no desenvolvimento dos vinculos
Comprometimento Organizacional e o Entrincheiramento Organizacional. A definicdo

dos instrumentos para coleta dos dados, os procedimentos de coleta dos dados, a
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descricdo dos participantes e os procedimentos iniciais de analise de outliers e
missing values ocorreu de conforme descrito no Estudo Il. Dessa forma, serao
descritos, a seguir, 0s pormenores que dizem respeito a esse estudo que, sob aigum

aspecto, difere do estudo anteriormente apresentado.

2.3.1 Desenho conceitual da pesquisa

O desenho conceitual desta pesquisa € representado na Figura 4. Este foi
desenvolvido a partir de conceitos, teorias, caracteristicas, antecedentes e

consequentes, segundo a literatura, de cada um dos trés construtos estudados.

Este estudo analisou a relagdo entre a Qualidade de Vida no Trabalho e os
vinculos Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional em dois momentos.
No primeiro momento, a Qualidade de Vida no Trabalho foi investigada como variavel
independente. JA num segundo momento, analisou-se 0s vinculos como variavel
independente. Dessa forma, foi possivel compreender essa relacdo em ambos os

sentidos.

Figura 4 - Desenho conceitual da pesquisa

Qualidade de Comprometime Qualidade de
% no I m W
Eirapathe rgapizaciona coraBatc
Condicoes Condicoes

Entrincheirame .
lJso das =5

i I Obortunid
Obortunid Aluctards
Inteeracao Inteeraciao
Constitucio Arranjos Constitucio
Trabalho e Trabalho e
RelevAnci Limitee Relevanci

Fonte: dados da pesquisa
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A partir da estrutura conceitual demonstrada, foram formuladas as hipoteses
para este estudo, a seguir apresentadas.

2.2.2 Hipoteses da pesquisa

As hipoteses deste estudo partiram da premissa de que os vinculos com a
organizagdo podem apresentar-se, no trabalhador, sob diferentes naturezas segundo
os diversos estimulos e elementos e caracteristicas organizacionais que estes
percebem. Bem como diversos aspectos e posturas da organizacdo podem contribuir
para o desenvolvimento de um vinculo de natureza afetiva ou instrumental (MEYER
et al., 2002; RIGGLE; EDMONDSON; HANSEN, 2009; RODRIGUES, 2009).

Com base nessas relacdes, foram propostas as seguintes hipoteses:

H1: Individuos com maior nivel de Qualidade de Vida no Trabalho percebem

maior nivel de Comprometimento Organizacional.

H2: Individuos com maior nivel de Qualidade de Vida no trabalho percebem

menor nivel de Entrincheiramento Organizacional

H3: Individuos com maior nivel de Comprometimento Organizacional percebem

maior nivel de QVT.

H4: Individuos com maior nivel de Entrincheiramento Organizacional percebem

menor nivel de QVT.

2.2.6 Procedimento geral para analise de dados

Para proceder com as andlises estatisticas que auxiliaram nas conclusdes desta
pesquisa, utilizou-se os software R e SPSS versao 20. Os procedimentos inicialmente
realizados, para tratamento dos missing values e outliers, foram apresentados no
estudo Il. Finalizados os procedimentos iniciais, foram analisados 187 questionarios,
utilizando-se o software R para as regressdes mdltiplas, a fim de que fossem

investigadas e testadas as relacdes apresentadas como hipéteses deste estudo.

A regressao multipla é uma técnica estatistica utilizada para analisar a relacéao

entre duas ou mais variaveis independentes e uma variavel dependente. (HAIR Jr. et
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al., 2009; MALHOTRA, 2012). Para que ela seja considerada a solucdo adequada,
foram realizadas algumas verificagdes, a saber: coeficiente de verificacao da variancia

explicada (R?), significancia dos parametros com teste T e andlise dos residuos.

O coeficiente de verificacédo da variancia explicada (R?) indica o poder explicativo
da regressédo. Varia entre 0 e 1, sendo maior o poder explicativo quanto mais proximo
de 1. Além disso, através do teste T, verificou-se o coeficiente angular para cada b da
regressdo. Por fim, analisou-se o0s residuos a partir da homocedasticidade,

linearidade, normalidade e independéncia.

3 RESUMOS

A) ESTUDO I: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ANALISE DA PRODUCAO
CIENTIFICA ENTRE 2006 E 2015

O presente artigo tem por objetivo analisar o estado da arte das publicacbes que
estudam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), no Brasil e no exterior, entre 0s
anos 2006 e 2015. Os artigos estudados foram localizados em bancos de busca —
Portal Peridédicos Capes; Spell; JSTOR; SAGE; Academyof Management Journal;
Routledge; Wiley e Sciencedirect — a partir das palavras-chave “qualidade de vida no
trabalho”, “quality of work life’ou “quality of working life”, no titulo. Os resultados
demonstram convergéncia em aspectos como predominancia de pesquisas
quantitativas, divergindo acerca de correlagdo com outros construtos e analise de
areas/profissionais especificos. Conclui-se que a QVT € uma tematica em ascensao
e que importantes lacunas compdem uma agenda de pesquisa na area, que auxiliara

na melhor compreenséao do construto.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; analise bibliométrica; bibliometria;

estado da arte.
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B) ESTUDO II: INFLUENCIAS DOS VINCULOS COMPROMETIMENTO E
ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL NA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Diante da importante participacdo das pessoas no sucesso organizacional, faz-se
interessante estudar aspectos que envolvem a relagdo dos trabalhadores com a
organizacdo, bem como fatores que podem interferir na percepcdo de préticas
organizacionais. Nesse sentido, o presente estudo visa analisar as Influéncias do
Comprometimento e do Entrincheiramento Organizacional na percepcdo da
Qualidade de Vida no Trabalho. Para tanto, foi realizada uma pesquisa quantitativa,
cujo questionério foi composto por trés escalas validadas, cada uma relacionada a um
dos construtos investigados. A partir de uma amostra de 187 trabalhadores, os dados
foram analisados pela Modelagem de Equacdes Estruturais e perceberam-se
importantes relacdes entre 0 Comprometimento Organizacional e a Qualidade de Vida
no Trabalho, bem como entre o Entrincheiramento Organizacional e a Qualidade de
Vida no Trabalho. Além disso, evidenciou-se uma possivel relacdo entre o
Comprometimento e o Entrincheiramento Organizacional, a qual se aponta como um

interessante estudo futuro.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional; Entrincheiramento

Organizacional; Qualidade de Vida no Trabalho; Vinculo Organizacional.

C) ESTUDO lil: VINCULOS COM A ORGANIZACAO E QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Uma vez reconhecendo-se a participagdo substancial do trabalhador no resultado
organizacional, evidencia-se que a percepcdo acerca de diversos aspectos
organizacionais pode influenciar e ser influenciada pelo tipo de vinculo que o
trabalhador desenvolve com a organizacao, interferindo no comportamento deste. dito
isso, 0 presente estudo objetiva analisar as possiveis relagcbes que podem se
estabelecer entre a Qualidade de Vida no Trabalho e os vinculos Comprometimento
e Entrincheiramento Organizacional.. Para tanto, foi realizada uma pesquisa
quantitativa e explicativa, cujo questionario foi composto por trés escalas validadas,
cada uma relacionada a um dos construtos investigados. A partir de uma amostra de
187 trabalhadores, os dados foram analisados a partir de Regressdes Multiplas. Os

resultados confirmaram relagdes cuja literatura apontava, bem como evidenciaram
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relacdes ndo esperadas, contribuindo para melhor conhecer as relacdes possiveis

entre os construtos investigados.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional; Entrincheiramento

Organizacional; Qualidade de Vida no Trabalho; Vinculo Organizacional.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Este capitulo apresentara como resultados desta pesquisa 0s estudos
realizados, a fim de alcancar os objetivos propostos por essa dissertagao.

4.1 ESTUDO |: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ANALISE DA PRODUCAO
CIENTIFICA ENTRE 2006 E 2015

1 Introducéao

O século XXI traz como premissa basica para a sobrevivéncia das organizacdes
a preocupacdo com as questdes humanas. Borges e Zille (2007) apresentam a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como uma destas questbes. O autor defende
que as acdes relacionadas a QVT nas organizagfes, atualmente, priorizam melhorias
de condicdes fisicas e tecnoldgicas de trabalho e reestruturacdo de recompensas,

objetivando a satisfacdo dos funcionarios, a fim de torna-los mais produtivos.

Apesar das questdes humanas relacionadas ao trabalho serem discutidas desde

1924, por Mayo e seus colaboradores, aspectos relacionados a humanizagcédo do
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trabalho e a relagdo entre individuos e organizacdes ainda hoje sdo agenda de
pesquisas. O ambiente de trabalho, as relacdes psicoldgicas e sociais, a saude do
individuo e suas expectativas passaram a explicar a ‘Qualidade de Vida no Trabalho’,
a partir da década de 1950.

Desde entdo, a QVT tem sido compreendida e analisada, tanto em ambito préatico
como académico, como a busca pela humanizacéao do trabalho, a partir da satisfacao
do individuo, do bem-estar no trabalho, resultando em maior produtividade. Diversos
fatores podem explicar a QVT, sejam estes organizacionais ou extraorganizacionais.
N&o existe, no entanto, um consenso do que explica de forma mais precisa o
construto. Alguns autores consideram aspectos diretamente relacionados as
condicbes oferecidas para o desenvolvimento do trabalho, as relacdes de trabalho
estabelecidas e ao feedback. (SAMPAIO, 2012; SCHIMIDT; DANTAS; MARZIELE,
2008), dentre outros — organizacionais. Outros, no entanto, corroboram entre si de que
fatores extra organizacionais, como o tempo para familia e vida social, bem como
objetivos pessoais, influenciam a QVT do individuo. Esta imprecisdo aponta para a
importancia de que sejam realizadas mais pesquisas, analisando aspectos diversos
do construto, auxiliando no desenvolvimento e na melhor compreensao da QVT, a fim

de melhor compreendé-la.

O presente estudo busca analisar os diversos aspectos que caracterizam as
pesquisas desenvolvidas e publicadas sobre QVT nos Brasil e no exterior, e que tém
auxiliado para a melhor compreensdo do construto. Esta analise comp8e uma
pesquisa maior, que vem sendo desenvolvida em nivel de mestrado académico.
Busca responder a pergunta: Qual o estado da arte, entre os anos de 2006 e 2015,
do construto Qualidade de Vida no Trabalho, considerando as publicagbes em
periodicos nacionais e do exterior? Tem por objetivo geral compreender o estado da
arte do construto “Qualidade de Vida no Trabalho”, segundo publicagbes em
periodicos nacionais e do exterior, entre os anos de 2006 e 2015. Para tanto, buscou-
se atingir os seguintes objetivos especificos: (a) Analisar, dentro do referencial teérico,
as categorias de analise e as variaveis que poderiam compor a pesquisa; (b)
compreender as caracteristicas e tendéncias dos estudos acerca do construto
Qualidade de Vida no Trabalho, no cenério nacional e do exterior, entre 0os anos de
2006 e 2015; (c) relacionar as caracteristicas e tendéncias dos estudos nacionais com
as do exterior acerca da Qualidade de vida no Trabalho, publicados entre 2006 e 2015.
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Esta pesquisa, quantitativa e bibliométrica, justifica-se pela importancia do tema,
apresentado pela literatura, tanto em termos académicos como para praticas
organizacionais. Uma vez os crescentes os estudos sobre o construto Qualidade de
Vida no Trabalho, € importante conhecer os padrfes, as tendéncias e a agenda de

pesquisa sobre o tema, a fim de contribuir para o seu desenvolvimento.

A fim de alcancar os objetivos propostos, realizou-se uma busca por artigos
publicados entre os anos de 2006 e 2015 em periddicos nacionais e do exterior,
escritos em inglés, os quais foram analisados segundo as categorias e variaveis:
Aspectos gerais — publicacbes por ano, area de conhecimento, publicacbes por
periédicos nacionais, publicacbes por organizacfes internacionais — objetivos das
pesquisas — objetivos das pesquisas, profissionais pesquisados, construto correlato a
QVT — e aspectos metodoldgicos — corte temporal, tipos de pesquisa desenvolvida,

metodologias de pesquisa utilizadas.

Conclui-se que a QVT é uma tematica em ascensdo, diante a importancia
académica e pratica que representa, bem como pelas lacunas identificadas, tanto em

ambito nacional como para publicacdes do exterior.
2 Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € uma tematica recente, porém com
crescente importancia académica. Apesar de ser vista como uma forma de controle
social (DOURADO; CARVALHO, 2006), manipulatéria (ATAYDE; BRITO. 2009) e de
carater assistencialista (PADILHA, 2009), a QVT tem sido compreendida como um

movimento de humanizacao do trabalho.

Busca-se, com este, a melhor relacdo entre os funcionarios e a organizacao, a
partir da busca por um ambiente de trabalho favoravel — seja no aspecto fisico ou
psicoldgico, com trabalho significativo e possibilidades de realiza¢des profissionais e
pessoais. A humanizacao do trabalho proposta pela QVT, no entanto, busca atuar no
sentido de que os fatores ligados a precarizacdo do trabalho sejam reduzidos e
objetiva melhoria de condi¢cbes e relagbes de trabalho, de forma que este nao
represente sacrificios de trabalho e doencas para os individuos. (SANT'ANNA,;
KILLIMNIK; MORAES, 2011; FERNANDES,1996; RIBEIRO; CAMPQOS, 2009).
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Politicas e agfes desenvolvidas pelas organizacdes sao direcionadas nesse
sentido. Atua-se, para tanto, nas condi¢cdes e ambiente de trabalho, preocupacao com
guestbes humanas e ambientais, bem-estar e satisfacdo do individuo, sendo
relacionadas por diversos autores a QVT. (WALTON, 1973; WESTLEY, 1979; HUSE;
CUMMING,1985; HACKMAN; OLDHAM, 1974; NADLER; LAWLER, 1983).

Alguns autores compreendem esse movimento como relacionado somente a
questdes intraorganizacionais. Outros, explicam-na inserindo as relacdes
interpessoais ou, ainda, extra organizacionais. O Quadro 1 apresenta algumas
defini¢cdes difundidas para a QVT ao longo da historia e que ainda hoje sdo utilizadas
para embasar estudos sobre o tema.

Quadro 1 - Definicbes e indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

Autor Definigdes
Walton O autor tem como ideia central a humanizagdo do trabalho e
(2973) responsabilidade social da empresa. Defende que a QVT vai além de

guestbes trabalhistas legais ou enriguecimento de tarefas. Esta
relacionada com aspectos subjetivos do trabalho, como senso de justica,
imagem da organizagdo, autonomia, integragdo social e expectativas,
incluindo, ainda, aspectos relacionados ao cargo, trabalho, ambiente
organizacional e necessidade do individuo.

Hackman e Defendem que estratégias direcionadas para a promocao da QVT
Oldham objetivam cargos tanto mais produtivos quanto satisfatérios, indicando a
(1974) reformulacéo de cargos como meio para alcangar esse cenario. Abordam
a QVT sob a dtica prioritariamente organizacional, ao relacionarem-na a
satisfacdo pessoal, estando esta ultima ligada a variedade, autonomia e
identidade na tarefa, e ao recebimento de feedback. No entanto, ampliam
as condicbes que favorecem a QVT, incluindo as possibilidades de
convivéncia e de desenvolver um circulo de amizade no local de trabalho.

Westley Aproxima-se da Otica de Walton quando explica a QVT enfatizando o

(2979) ambito psicolégico e a responsabilidade social da organizacdo em relacao
as pessoas. Relaciona a QVT a quatro problemas indicadores, a partir dos
guais sera maior o nivel de QVT tanto menor for a existéncia desses
problemas. O indicador econémico tem como problema a injustica; o
indicador politico relaciona-se ao problema da inseguranca; o indicador
psicoldgico esté ligado ao problema da alienagéo e o indicador socioldgico
e auséncia de leis e regulamentos como problema a ser minimizado.
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Nadler e Explicam a QVT como uma forma de integrar pessoas, trabalho e
Lawler organizacdes, sendo considerada consequéncia da relacéo entre trabalho
(1985) e trabalhadores, efetividade organizacional, participacdo dos empregados

na tomada de decisdo e nos problemas do trabalho. Consideram que a
QVT nao somente diz respeito as pessoas fazerem melhor o trabalho, mas
também, de que forma o trabalho pode torna-las pessoas melhores.

Fernandes Relaciona a QVT a melhoria das condi¢fes fisicas, programas de lazer,
(1996) estilos de vida, instalacdes, atendimento a reinvindicacdo dos
trabalhadores, ampliacdo do conjunto de beneficios.

Limongi- A QVT esta intrinsecamente ligada a visao biopsicossocial por parte da
Franca organizacdo. Segundo a autora, todo individuo possui potencialidades
(1996) biolégicas, psicolégicas e sociais inter-relacionadas entre si e que

influenciam nas préticas organizacionais. O aspecto biolégico diz respeito
as caracteristicas fisicas, como metabolismo, vulnerabilidade dos 6rgaos
ou sistemas. As potencialidades psicologicas referem-se “aos processos
afetivos, emacionais e de raciocinio, conscientes ou inconscientes, que
formam a personalidade de cada pessoa e 0 seu modo de perceber e
posicionar-se diante das pessoas e das circunstancias que vivencia”. Por
sua vez, as caracteristicas sociais estao ligadas a valores, crengas, o papel
em cada grupo que participa.

Fonte: (MILHOME; ROWE, 2014)

A compreensao da QVT perpassa, atualmente, pelas 6ticas teorica e funcional.
As diversas perspectivas e modelos utilizados para a sua analise tém gerado o que
alguns estudiosos denominam como ‘imprecisdo conceitual’ (RIBEIRO; CAMPOS,
2009; SANT'ANNA,; KILLIMNIK; MORAES, 2011; FERNANDES, 1996; ARELLANO,
2008). No entanto, algumas ideias comuns podem direcionar a melhor compreenséo

do construto.

Defende-se que o movimento da QVT surgiu e tem sido estudado e aplicado
como uma reacao ao rigor dos meétodos tayloristas e como busca pela humanizagao
do trabalho e pela conciliagéo entre os interesses dos individuos e das organizagdes.
Assim, ao mesmo tempo que melhora a satisfagdo do trabalhador e aumenta o bem-
estar no trabalho, busca maior participacdo dos membros nas decisdes e problemas
do trabalho e atua positivamente na produtividade da organizacdo. (FERNANDES,
1996; SANT’ANNA; KILLIMNIK; MORAES, 2011).

No decorrer da historia, compreendeu-se a QVT a partir das caracteristicas das

condi¢cbes de trabalho, relacionou-se o construto com o trindmio pessoas-trabalho-
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organizacdo (HUSE; CUMMINGS, 1985; NADLER; LAWLER, 1983), o atendimento
as necessidades (SUTTLE, 1977; RIBEIRO; CAMPQOS, 2009), a satisfacéo e ao bem-
estar dos individuos (WALTON, 1973; LAWLER, 1982).

Para tanto, Nadler e Lawler (1983) apontaram a necessidade cargos
enriquecidos, efetividade organizacional e participacdo dos empregados na tomada
de decisdo e nos problemas do trabalho. Os autores defenderam, ainda, que a QVT
atua ndo somente na direcdo das pessoas fazerem um trabalho melhor, mas na forma

como o trabalho pode fazer bem as pessoas.

Nesse sentido, Ribeiro e Campos (2009), percebem a QVT além dos aspectos
organizacionais, inserindo o fator pessoal como mais um componente da QVT.
Definem-na como a compreenséo do processo do trabalho e seus impactos na vida
do empregado, considerando tanto a vertente profissional —produtividade,
absenteismo, turnover — como o lado pessoal — doencas, insatisfacdo, conflitos

internos dentre outros.

De forma mais abrangente, Arellano (2008) defende que a QVT tem por objetivo
a integracdo do equilibrio psiquico, fisico e social dos trabalhadores, dentro do
contexto organizacional, a fim de alcancar aumento na produtividade e melhoria na
imagem da organizacao, tanto no contexto interno como externo, resultando, por fim,

em um crescimento pessoal e organizacional.

O referido equilibrio € apontado por Martel e Dupois (2006) como resultado,
também, da percepcédo do individuo. Esta, por sua vez, relaciona-se com objetivos
pessoais hierarquicamente organizados. Mais precisamente, a reducdo da lacuna
entre estes objetivos e os dominios de trabalho. Segundo estes autores, isso reflete
na qualidade de vida como um todo, no desempenho do trabalho e, por consequéncia,

no funcionamento da sociedade como um todo.

Portanto, a efetividade do movimento da QVT estéa relacionada tanto a fatores
organizacionais como pessoais, ao tempo que a reducao da lacuna entre os objetivos
pessoais e 0os dominios de trabalho € percebida, sob a 6ética da hierarquia dos

objetivos pessoais, a partir das agdes e posicionamentos organizacionais.
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Fatores pessoais e organizacionais explicam a QVT, em diferentes modelos e
escalas de andlise, em maior ou menor grau. Os principais deles sdo aspectos que
tangem questbes financeiras, do ambiente de trabalho, da tarefa, do crescimento
profissional e de relacbes interpessoais. Apesar dos modelos de Walton (1973),
Hackman e Oldham (1974) e Westley (1979) serem ainda bastante utilizados, novas
pesquisas tém sido realizadas no sentido de adaptar ou propor novos modelos para

analise da QVT, bem como para a compreenséo do construto na conjuntura brasileira.

Oliveira e Medeiros (2008) embasaram-se na ‘literatura académica tipica’ para
desenvolver sua escala. Chegaram a 10 dimensdes, que dizem respeito a realizacédo
do trabalho, & organizacdo, a remuneracgdo, as relacdes interpessoais e a relacédo

entre trabalho e vida pessoal.

David e Bruno-Faria (2007) desenvolveram a Escala de Indicadores de
Satisfacdes Contextuais (EISC), com base no modelo de Hackman e Oldham (1975),
composta por quatro dimensdes e sete indicadores, ao todo. Pedroso et al. (2014)
traduziram, desenvolveram e validaram uma versado brasileira do Joe Diagnéstico
Survey (JDS) (HACKMAN; OLDHAM, 1975), seguindo o procedimento utilizado para
traducdo do WHOWOL - instrumento de avaliagdo da Qualidade de Vida da
Organizacdo Mundial de Saude. Chegou, igualmente, a quadro dimensdes, porém,
explicadas por 19 indicadores.

Timossi et al. (2009) adaptaram o modelo Walton (1973) para o portugués e
tornaram sua linguagem mais simples e direta. Consideraram, portanto, as mesmas
dimensdes (Compensacao justa e adequada; condicoes de trabalho; utilizacdo e
desenvolvimento da capacidade humana; oportunidade de crescimento continuo e
seguranca; integracdo social na organizacdo; constitucionalismo (direitos na
empresa); o trabalho e o espaco total da vida (equilibrio entre trabalho e vida);
relevancia social da vida no trabalho) e os mesmos indicadores, porém, escritas de

forma mais simples.

Analisando as escalas desenvolvidas entre os anos de 2000 e 2015, verifica-se
gue corroboram, entre sim, em algumas dimensoes e indicadores. Consideram, como
aspecto importante para analise, fatores organizacionais (questdes relacionadas a

organizacao, ao trabalho, a tarefa, a remuneracéo e a relagcdo com a chefia) e fatores
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extra-organizacionais (auto-realizacdo/satisfacdo como fatores pessoais e equilibrio
da vida profissional com a vida pessoal/familiar). (OLIVEIRA; MEDEIROS, 2008;
DAVID; BRUNO-FARIA, 2007; TIMOSSI et al., 2009).

No entanto, é importante que os estudos acerca da QVT compreendam além de
definigbes, escalas e dimensdes de anélise. S&o necessarias analises correlatas com
diversos construtos, em diferentes ambientes e com variadas amostras. Porém, é
necessario, inicialmente, conhecer o que vem sendo pesquisado sobre o tema, tanto

no Brasil como em outros paises, conforme proposto pela presente pesquisa.

3 Procedimentos metodoldgicos

Esta € uma pesquisa quantitativa, desenvolvida por meio de bibliometria a partir
de artigos nacionais e internacionais escritos em inglés, publicados entre os anos de
2006 e 2015, disponiveis em bancos de busca brasileiros e do exterior, que
abordassem sobre a QVT. Para alcancar o objetivo principal desta pesquisa, a

presente pesquisa perpassou por cinco etapas, descritas na Figura 5.
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Figura 5 - Etapas metodolégicas
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mypees - Comparacéo dos resultados das publicagBes nacionais e do exterior )

Fonte: Dados da pesquisa

Apesar de ser uma etapa comum a todas as pesquisas, compondo a primeira
etapa (etapa tedrica), a revisdo bibliogréfica teve grande importancia neste trabalho
uma vez que auxiliou na determinagédo das palavras-chave a serem utilizadas para

busca, bem como na determinacdo das categorias de analise.

Uma vez embasado pela etapa teérica, foram realizadas as buscas de artigos
nacionais e do exterior, a partir das palavras chave determinadas na etapa anterior:
“Qualidade de Vida no Trabalho”, para artigos nacionais, e “Quality of work life” e
“Quality of working life”, para artigo do exterior. Os bancos de busca utilizados para a
pesquisa foram ‘Spell’ e ‘Periddicos Capes’, em ambito nacional, e ‘Science Direct’,
‘Wiley’, ‘Routledge’, ‘Academy of Management’, ‘SAGE’ e ‘UJSTOR’ para artigos do

exterior.

Uma vez localizados os artigos, compés-se o banco de dados. Um dos critérios
considerados para compor a base de dados nacional foi a classificacdo do periodico
segundo o sistema WebQualis Capes. Esta tem as classificagbes Al, A2, B1, B2, B3,

B4, B5 e C, de acordo com critérios estabelecidos. Para efeito desta pesquisa, 0s
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artigos analisados advém de periodicos classificados como Al, A2, B1 e B2 na area
de administragao.

O critério utilizado para compor a base de dados do exterior foi 0 acesso ao artigo
completo, uma vez que somente 0 resumo ndo permitiria acesso as informacodes
necesséarias a analise. Apos esse crivo, foram analisados 18 artigos nacionais e 48

artigos internacionais.

Uma vez com a base de dados formada, foram coletados os dados, a partir da
leitura de trechos chave dos artigos para ter acesso as informacdes que responderiam
as categorias de andlise. Os dados coletados foram analisados por bibliometria. Trata-
se de uma técnica quantitativa e estatistica que permite detectar modelos e padrées
da atividade cientifica e compreender a disseminacdo e o desenvolvimento do
conhecimento cientifico. (BORGES, 2002; OKUBO, 1997; RAMOS-RODRIGUEZ;
RUIZ-NAVARRO, 2004; SOUZA, 2013).

Segundo Ferreira (2011) a analise bibliométrica é possivel a partir de
publicacdes em livros, relatérios e artigos. Sua importancia esta na possibilidade de
conhecer e avaliar a produtividade acerca de um construto, por consequéncia,
permitindo identificar “tendéncias e crescimento, usuarios e autores, verificar a
cobertura das revistas, medir a disseminacdo da informagcdo e também formular
politicas”. (SOUZA, 2013).

A fim de compreender a disseminacédo, o desenvolvimento e as tendéncias no
gue tange o construto Qualidade de Vida no Trabalho, a analise dos dados utilizou
como categorias de analise: Aspectos gerais, objetivos das pesquisas e aspectos
metodoldgicos. Para compreender e analisar estas categorias, foram utilizadas as
seguintes variaveis: publicacdes por ano; area de conhecimento; publicacdes por
periédicos nacionais, publicacdes por organizagdes internacionais; os objetivos das
pesquisas, profissionais pesquisados e construto correlato a QVT; corte temporal,
tipos de pesquisa desenvolvida, metodologias de pesquisa utilizadas. A Figura 6

apresenta essas categorias e variaveis:
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Figura 6 - Categorias e variaveis de analise do estado da arte da QVT
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Fonte: Dados da pesquisa

A posteriori, alguns dados nacionais e do exterior, analisados separadamente,
foram comparados a fim perceber alguma divergéncia que possa compor uma agenda
de pesquisa sobre o tema. A partir desta andlise, serdo apresentados os resultados e

discussoes.
4 Resultados e discussodes

A analise dos resultados considerou as caracteristicas das publicacdes
nacionais e do exterior, isolada e comparativamente, de acordo com as categorias e
variaveis previamente estabelecidos. Foram percebidas diferencas importantes no
gue tange a pesquisa nacional e a pesquisa no exterior, sobre QVT, especialmente
no que diz respeito a correlacdo entre QVT e outros construtos e a QVT analisada

como variavel dependente.

A primeira dessas diferencas foi observada ao analisar o percentual de
publicacdes por ano, considerando o todo como um periodo de dez anos. Essa

diferenca se reflete na evolugéo das pesquisas acerca do tema na Ultima década.

O cenario nacional caracterizou-se por constantes oscilacdes ao longo dos dez
anos pesquisados, sendo os decréscimos seguidos de ascensdes. Nos anos de 2007,
2012 e 2015 nao foram localizadas publicacbes sobre Qualidade de Vida no Trabalho
em periodicos que atendessem aos critérios utilizados para fins desta pesquisa. Em
termos percentuais, calcula-se que 22% dos artigos foi publicado em 2006, 11% em
2008, 22% em 2009, 11% em 2010, 6% em 2011, 22% em 2013 e 6% em 2014.

Por sua vez, no exterior, 0 cenario apresenta uma constante oscilagdo até o ano

de 2012, com aumento e diminui¢cdo de publicagbes equilibrada, seguido de brusca

Metodologias
utilizadas
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ascensao em 2013 e posterior decréscimo até o ano de 2015. Trata-se de 4% das
publicacdes sobre QVT em 2006, 4% em 2007, 13% em 2008, 6% em 2009, 6% em
2010, 10% em 2011, 6% em 2012, 25% em 2013, 17% em 2014 e 8 em 2015.

A comparacao dessa evolucdo, em cada um dos cenarios analisados, € melhor

perceptivel no Gréfico 1:

Gréfico 1 - Publicagbes sobre Qualidade de Vida no Trabalho entre os anos de 2006 e 2015
14

12

8
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6 A == nacional
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Fonte: Dados da pesquisa

Os desenhos do grafico lindicam uma possivel ascensdo das pesquisas e
publicacdes sobre QVT, tanto no cenario nacional como no exterior, uma vez que 0S
decréscimos de publicacdes s&o periodicamente seguidos de novos crescimentos. E
importante, no entanto, compreender onde publicacbes sdo mais encontradas.

Verifica-se, na Tabela 7, os periddicos nos quais foram publicados os artigos
nacionais. Foram oriundos de 14 periédicos, que tratam sobre a QVT a partir,
prioritariamente, de questdes correlatas a gestdo e a saude. Destacam-se 0s artigos
gue abordam a gestédo, em 73% dos casos, seguidos pelos artigos que tratam da QVT

sob a 6tica da saude, em 13% dos casos.

Tabela 8 - Artigos publicados por periédicos nacionais

Periddicos Artigos
Revista Eletrénica de Administracao 3
Revista de administracdo da Unimep 2
Revista de Administracéo da USP 2
Cadernos EBAPE 1
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Gestéo e regionalidade
Organizacbes & Sociedade
RAE - Eletrénica

RBGN - Revista Brasileira de Gestao de Negocios
Revista de Ciéncias da Administracado

Revista Ibero-Americana de Estratégia
Ciéncia e Saude Coletiva

Producéo

Revista Brasileira de Enfermagem

Revista Brasileira de Gestédo e Desenvolvimento Regional
Fonte: Dados da pesquisa
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Os periédicos brasileiros sdo, em sua maioria, provenientes de programas de
pos-graduacdo. Uma busca pelos programas de responsaveis por cada um dos
periodicos supracitados mostrou que a maioria destes foi publicado por programas
vinculados a USP, sejam escolas/programas de poés-graduacaol/institutos de

administragao ou enfermagem.

Por sua vez, no caso dos peridédicos norte-americanos, sdo organizacdes as
responsaveis por eles. Portanto, a busca de artigos do exterior foi realizada em bancos
de buscas norte-americanos, que indexam, também, artigos de diversos outros paises
europeus e asiaticos. No entanto, para compreender onde estas publicacdes sdo mais
encontradas no exterior, resumiu-se, na Tabela 8, a quantidade de pesquisas sobre
QVT publicadas pelas organizacdes vinculadas aos periédicos que mais publicam

sobre o assunto.

Tabela 9 - Organizag¢8es vinculadas a periddicos do exterior que publicam sobre QVT

Empresas Artigos
RelxGroup 14
Wiley's Global Research 12

Canadian Association of Medical Radiation 2
Technologists
XLRI School of Business and Human Resources 2

The American Association for Cancer Education
(AACE)

MidwestNursingResearchSociety

Management Development Institute

Sigma Theta Tau International

Macromarketing society

Australian Labor and Employment Relations
Association
Indian Institute of Management Calcutta 1

=

I



50

British Institute of Learning Disabilities - Welcome

OBM Network

Transcultural Nursing Society

Elsevier Inc.*

AHA Health Care System Reform Fellowship
Fonte: Dados da pesquisa

e

Percebeu-se, entdo, que aproximadamente 64% das publicacdes no exterior
foram feitas por periddicos vinculados a duas organizagdes: Relxgroup (34%) e
Wiley’s Global Research (30%). A QVT é abordada sob a perspectiva da gestéao
organizacional em 75% destas publicacbes, apontando para a priorizacdo de

pesquisas com esse direcionamento, em pesquisas realizadas no exterior no exterior.

E importante, ainda, sinalizar duas particularidades em relacio as publicacées
do exterior: a concentracdo de publicacbes em determinadas bases de dados, em
detrimento de outras, e a ndo acessibilidade gratuita a alguns artigos localizados. As
bases SAGE, Wiley e Sciencedirect, conjuntamente, concentram 92% dos artigos
indexados acerca da QVT. O Grafico 2 representa essa disparidade. Quanto aos
artigos ndo acessiveis, foi impossibilitada a analise de cinco artigos, indexados na
SAGE (1), Academy of Management Journal (1), Routledge (2) e Wiley (1).

Grafico 2 - Artigos indexados em cada uma das bases de dados pesquisadas no exterior
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Fonte: Dados da pesquisa

Em termos de objetivos das pesquisas, observa-se similaridades entre os
cenarios nacional e no exterior. Os principais objetivos, em ambos 0s casos,
compreender o construto QVT e correlaciona-lo desta com outros construtos. No

entanto, as publicacbes do exterior apresentam correlacbes cujas representam
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lacunas em ambito nacional. Para melhor compreenséao, serdo apresentadas sessdes

separadas com 0s objetivos nacionais e do exterior.
4.1 Objetivos da pesquisa — artigos nacionais

Os artigos nacionais tém como objetivo de pesquisa, em 44% dos casos, a
andlise da QVT, sendo esta direcionada a profissionais especificos ou relacionando
QVT com outros construtos. Além deste, 11% propdem a desenvolver, construir ou
adaptar um instrumento de pesquisa para avaliacdo da QVT, 6% fazem uma analise
critica do construto QVT, 6% analisaram o estado da arte, 6% analisa o conceito de
QVT, 6% aborda sobre a gestdo da QVT, 6% pesquisa a implantacdo de programa de
QVT, 6% analisa préaticas de QVT, 6% analisa a influéncia do lazer para a QVT dos
trabalhadores. Algumas pesquisas, ainda, analisam a QVT conjuntamente com outros

construtos, conforme Grafico 3.

Grafico 3 - Construtos analisados conjuntamente com QVT — periddicos nacionais

4

Bem estar Satisfagdo Sindrome de Bornout CondigGes de trabalho Motivagdo

Fonte: dados da pesquisa

Os artigos nacionais cujo objetivo € analisar a QVT direcionaram suas amostras
segundo areas de atuacéo profissional ou caracteristicas como niveis de instrucdo ou

niveis hierarquicos.

Graéfico 4 - Categorias de andlise da QVT — periédicos nacionais
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Fonte: dados da pesquisa

As pesquisas que tiveram por objetivo a construgdo, o desenvolvimento ou a
adaptacao de um instrumento de medida para avaliagédo da QVT apresentaram, como
resultados, escalas em todos os casos analisados. Estes foram desenvolvidos a partir
de modelos ja difundidos e testados. Foi utilizado o modelos de Limongi-Franca (1996)
em um dos estudos, bem como ndo foram especificados os modelos base que

originaram o desenvolvimento do seu instrumento.

No periodo investigado, foi localizado um artigo nacional sobre o estado da arte
da QVT, cujo analisou artigos publicados sobre QVT no ENANPAD, entre 2001 e
2005.A partir de 28 artigos publicados nos anais do ENANPAD, foram analisadas as
variaveis base epistemologica, morfologica e tedrica e buscou-se tracar um perfil
metodolégico para, entdo, levantar-se um padrdo de referéncias e analisar a

demografia da autoria.

Medeiros e Oliveira (2009, p. 34) perceberam que as pesquisas sobre QVT tém
base epistemoldgica eminentemente funcionalista, base metodologica fragil, na qual
predominam “estudos de caso tipicamente ilustrativos de teoria consolidada, onde a
diversidade de origem é baixa: mais de 65% da producdo vem de apenas sete
programas de pos-graduagado.” Segundo os autores, essas caracteristicas tornam

preocupante o perfil académico de recursos humanos.
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Os artigos analisados revelaram a predominancia de estudos descritivos ou
descritivo/exploratorio, que utilizam logica hipotético-dedutiva, baseada em
categorizacdo do fendbmeno e no uso de técnicas quantitativas. Apesar da
predominéancia de procedimentos de coletas de dados quali/quanti, o uso de técnicas
guantitativas € corroborado, nesta andlise, pelo uso, prioritariamente, de survey, ou
seja, “levantamento de dados feito pela interrogacdo direta das pessoas cujo
comportamento se deseja conhecer, para, mediante andlise quantitativa, obter
conclusdes correspondentes. ” (MEDEIROS; OLIVEIRA, 2009, p. 38).

Medeiros e Oliveira (2009) encontraram, ainda, predominancia de base tedrica
positivista, com uso de livros como principal referéncia, em detrimento de artigos
cientificos, e a UFMG como instituicdo com maior publicacéo nos anais da ENANPAD,
neste periodo. O uso de livros, segundo os autores, pée em prova a atualidade dos
estudos, uma vez que o tempo estimado para a publicacdo de um livro € maior do que

de um artigo.

Apesar de perceberem alguma evolucdo nas pesquisas, Medeiros e Oliveira
(2009) concluiram, acerca dos trabalhos sobre QVT analisados, um carater
predominantemente empirista analitico, caracterizando, segundo os autores, “um
estagio pouco avancado do desenvolvimento de uma disciplina cientifica, contribuindo
para a edificacdo de um quadro conceitual amplamente descritivo que tem, no

maximo, um poder de generalizagao empirica.” (p. 39; 40).

Por sua vez, ao analisar criticamente a QVT, Dourado e Carvalho (2006);
buscaram desconstruir a ideia da QVT como algo positivo e humano na gestéo para
considera-la como um mecanismo de manipulagdo e controle do homem,
amenizando, mas nao solucionando a precarizacéo do trabalho e das relacdes entre

homem e trabalho e homem e capital.

Dourado e Carvalho (2006) consideram que elementos imprescindiveis na QVT,
como recompensas diretas e indiretas, condicbes de trabalho seguras e atrativas,
concepcao do trabalho, autonomia, equilibrio entre trabalho e lazer/familia, sdo, na

realidade, ferramentas de ‘controle social e opressao’.

4.2 Objetivos da pesquisa — artigos do exterior
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De forma similar ao que ocorre com o0s artigos nacionais, destacam-se as
pesquisas publicadas no exterior que correlacionam a QVT com outros construtos
(69%) ou que analisam a QVT (16%) Além destes, sdo analisados os preditores da
QVT em 7%, a percepcdo da QVT em 5% das publicacdes, a percepcdo e as
dimensdes da QVT, cada um em 4% das publicagGes,programas de QVT e a

implantagc&o desses programas, em 2% dos artigos.

Os artigos que analisam a QVT, a exemplo de como acontece no cenario
nacional, referem-se a grupos especificos. Totalizam 9 artigos e investigam, cada um,
a partir de uma especificidade, seja ela de profissionais ou organizacdo. Foram
pesquisados bancarios, trabalhadores indianos, call center, enfermeiros,
investigadores de protecdo infantil, deficientes intelectuais, departamentos

universitarios, multinacional e centro de tratamento de cancer.

Referente a correlagéo entre a QVT e outros construtos, foram identificados
alguns artigos que abordam a QVT como variavel independente (74%) enquanto
outros a consideram como variavel dependente (26%). Os graficos 5 e 6 apresentam
0s construtos correlacionados com a QVT, como varidvel independente e como

variavel dependente, respectivamente.

Grafico 5 - Construtos correlacionados com a QVT, como variavel independente
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Fonte: Dados da pesquisa

No Grafico 5, verifica-se que 0s principais construtos dependentes da QVT sao

intencdo de abandono e comportamento organizacional. Todos estes estdo
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relacionados com a satisfacao, o envolvimento e a motivacéo, por sua vez, dimensdes
da QVT.

Graéfico 6 - Construtos correlacionados com a QVT, como variavel dependente
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trabalho e QVT da eticae QVT emocional e QVT performance e QVT e QVT

Fonte: Dados da pesquisa

Percebe-se, a partir da andlise do Grafico 6, a importancia conferida aos
construtos ‘performance no trabalho’ e ‘institucionalizacdo da ética’, ao analisara QVT

como variavel dependente.
4.3 Aspectos metodoldgicos da pesquisa — artigos nacionais

N&o sdo observadas diferencas substanciais entre artigos indexados em bases
de dados brasileiras e em bases do exterior. Em ambos 0s casos, as pesquisas
guantitativas sdo realizadas em maior proporc¢ao. As publicacdes brasileiras utilizaram
metodologia quantitativa em 44% dos casos, qualitativas em 33% das pesquisas e
quali/quanti em 23% das publicagbes analisadas, todas sendo realizadas com corte

transversal.

Dentre as pesquisas quantitativas nacionais, 93% realizaram estudos de casos,
tendo como principal método de coletas de dados, questionarios estruturados. Séo
utilizados, para andlise destes dados, andlise univariada, multivariada, regressao,

tendo como principais softwares sphinx, HOMALS SPSS.

Em termos de pesquisas qualitativas, 55% foram estudos de casos, cujos dados
foram coletados através de entrevista estruturada, semi estruturada ou questionario

com questdes abertas. Os dados coletados foram analisados por analise de contetdo,
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prioritariamente. Além dos estudos de casos, houve 17% de estudos criticos e 17%
de estado da arte.

Em menor proporcéo, as pesquisas quali/quanti foram utilizadas em 22% dos
artigos nacionais analisados. Todas estas foram realizadas como estudo de caso,
tendo como métodos de coleta de dados questionario e entrevista; questionario
estruturado com questdes abertas; entrevista semi estruturada e observacdo. Os
métodos de analise de dados, nestes casos, foram analise de conteudo; analise
estatistica e de conteudo; andlise de conteudo e fatorial; andlise de conteudo e

estatistica; analise de clusters; software SPSS.
4.4 Aspectos metodoldgicos da pesquisa — artigos do exterior

O banco de dados do exterior foi composto por 71% de pesquisas quantitativas,
15% qualitativas e ndo foram localizadas pesquisas quali/quanti, sendo todas as

pesquisas realizadas com corte transversal.

As pesquisas quantitativas do exterior utilizaram survey em todos os casos. Os
métodos de coleta de dados foram questionarios estruturados. Os dados coletados
foram analisados, principalmente, através de modelagem de equacfes estruturais e

regressao, pelos softwares SAS, AMOS e Liceu 8.0.

Em termos de pesquisas qualitativas, 45% foram estudos de casos, cujos dados
foram coletados através de entrevistas. Os dados coletados foram analisados por
analise de conteudo, prioritariamente. Além dos estudos de casos, 9% das pesquisas
foram realizadas através de grupo focal, 9% utilizaram a fenomenologia e 36%

realizaram pesquisa bibliogréafica.

Os artigos que realizaram pesquisa bibliografica abordaram trés diferentes
tematicas. Cooper (2008) relacionou QVT com comportamento organizacional.
Vagharseyyedin, Vanaki e Mohammadi (2011) objetivaram identificar preditores da
QVT para enfermeiros e a definicdo de QVT para estes profissionais. Por sua vez,
Ahmad (2013) abordou dimensdes e estratégias de implantacéo da QVT.

5 Conclusdes e Recomendacgdes
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Ao alcancar o objetivo de compreender o estado da arte do construto “Qualidade
de Vida no Trabalho”, segundo publicagdes em peridédicos nacionais e do exterior,
entre os anos de 2006 e 2015, o presente artigo mostrou a importancia académica e
pratica dos estudos sobre a QVT. O objetivo especifico (a) — analisar, dentro do
referencial tedrico, as categorias de analise e variaveis que poderiam compor a
pesquisa — percebeu-se que as variaveis publicacdes por ano; area de conhecimento;
publicacdes por periddicos nacionais, publicacdes por organiza¢des internacionais; 0s
objetivos das pesquisas, profissionais pesquisados e construto correlato a QVT; corte
temporal, tipos de pesquisa desenvolvida, metodologias de pesquisa utilizadas,
auxiliariam na compreenséo do estado da arte estudado.

O objetivo especifico (b) — compreender as caracteristicas e tendéncias dos
estudos acerca do construto Qualidade de Vida no Trabalho, no cenario nacional e do
exterior, entre os anos de 2006 e 2015 — apresentou: a oscilacdo entre os anos, de
publicacdes nacionais e do exterior; 0s periddicos responsaveis pelas maiores
publicacdes nacionais, as organizacdes responsaveis pelas publicacées do exterior;
0s objetivos das pesquisas publicadas em periédicos nacionais — sendo 0s principais
objetivos a andlise da QVT e a correlacdo com outros construtos — e em periédicos do
exterior — destacando-se a correlacdo com outros construtos e a andlise da QVT; o
destaque para metodologia quantitativa tanto para publicagcdes nacionais como do

exterior.

A partir dos resultados individuais, algumas comparacoes foram feitas, conforme
previsto pelo objetivo especifico (c) — relacionar as caracteristicas e tendéncias dos
estudos nacionais com as do exterior acerca da Qualidade de vida no Trabalho,

publicados entre 2006 e 2015 — que permitiram alcancgar o objetivo geral.

Ao analisar conjuntamente os dois cenarios, os resultados indicam para uma
tematica ainda em ascensdao, diante do crescimento de numeros de pesquisa sobre o
tema e de algumas lacunas de pesquisa identificadas. Este resultado corrobora com
Medeiros e Oliveira (2009). Os autores concluiram que a producgdo cientifica em
administracéo duplicou desde década de 1990, o que € motivo de preocupa¢do no
que tange a qualidade dessa producédo. No entanto, Venson et al. (2013) percebem
amadurecimento das pesquisas na area a partir de 2009, apesar de lacunas ainda

serem percebidas.
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Venson et al. (2013) ressaltam, ainda, a importancia que a QVT tem ganhado
nas pesquisas académicas, devido o destaque que o tema tem apresentado para as
organizacdes, por entenderem o individuo como uma importante fonte de resultados,
bem como pela relevancia da comparacdo com a realidade das organizacdes e as

pesquisas académicas.

Essa importancia € percebida diante da realizacdo de pesquisas que analisem a
QVT dentro de organizacdes e/ou com profissionais de atuacfes especificas, como
enfermeiros e professores. Percebe-se, neste caso, que os profissionais pesquisados
em comum, nas pesquisas nacionais e do exterior, sdo enfermeiras. Acredita-se que
essa situacao decorre da diferenca de cultura. Ao passo que se destacam, no Brasil,
pesquisas com funcionarios publicos e funcionarios da construcéo civil, em artigos
publicados no exterior, foram desenvolvidas pesquisas com profissionais bancarios,
trabalhadores indianos, trabalhadores de call Center, enfermeiros, investigadores de
protecdo infantil e profissionais de centros de tratamento de cancer, sem nenhum

destaque.

A primeira lacuna de pesquisa encontrada esta nesta categoria de analise. Nao
foram localizadas pesquisas em industrias, tanto em pesquisas brasileiras como em
artigos do exterior. Considerando que as pesquisas em administracdo iniciaram-se em
indastrias e que a proposta do movimento da QVT e a humanizagéo do trabalho. Além
disso, sendo este composto, em sua maioria, por organizacdes de grande porte, com
grande numero de funcionarios e/ou substancial participacdo econémica no pais.

Acredita-se interessante analisar este setor econdmico.

Outro importante avancgo observado na pesquisa realizada no exterior, a qual se
acredita ser importante trazer para as pesquisas brasileiras sobre QVT, é a
compreensao da QVT tanto como variavel independente como variavel dependente.
E importante considerar que a QVT tanto pode desencadear consequéncias,
relacionadas a construtos como comprometimento organizacional e intencédo de

abandono, como outros construtos podem contribuir para a QVT do individuo.

Compreender a promoc¢ao da QVT como um conjunto de fatores que influencia
e pode influenciar diversos aspectos relacionados aos resultados da organizacao

pode aprimorar as acfes organizacionais, de forma que sejam alcancados resultados
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organizacionais satisfatorios sem comprometer questdes humanas. No entanto,
andlises da QVT como variavel dependente, ou seja, fatores e construtos que podem
influenciar a QVT, foram somente identificados nas pesquisas desenvolvidas no
exterior, correspondendo, entdo, a segunda lacuna de pesquisa encontrada para o

cenario brasileiro.

A terceira lacuna apresentada por esta pesquisa diz respeito ao corte temporal
das pesquisas. Todos os artigos analisados tratam de pesquisas realizadas com corte
transversal, ou seja, quando as conclusdes da pesquisa sdo provenientes de somente
uma coleta de dados. No entanto, especialmente quando a QVT é relacionada a outros
construtos, € importante a realizagdo de pesquisas com corte longitudinal, a fim de

gue as correlacbes possam ser analisadas com maior precisao.

A analise da correlacéo entre a QVT e outros construtos favorece a percepcéo
da importancia da promocao da QVT para resultados efetivos na organizacdo. Ao
compreender os diversos aspectos organizacionais e individuais que pode ser
influenciados pela QVT, bem como os resultados positivos desencadeados por cada
um destes, a praxis organizacional que promove a QVT pode ser positivamente vista

pela gestdo organizacional.

Dentre as analises da influéncia da QVT sobre outros construtos, foi comum
entre os dois cenarios a correlacdo da QVT com o Comprometimento Organizacional,
estando entre os construtos mais estudados em correlacdo com a QVT, em ambos 0s
cenarios. No entanto, as pesquisas brasileiras sobre QVT e Comprometimento
analisam publicos especificos, como a comparacdo entre pessoas deficientes e

pessoas nao deficientes.

Percebe-se, contudo, a importancia de que novas analises sejam feitas sobre
relacionando QVT e Comprometimento Organizacional, considerando a organizagao
como um todo. Além disso, indica-se estudar a relacéo entre QVT e Entrincheiramento
Organizacional, um construto desenvolvido recentemente e cujas relacdes com outros

construtos sao importantes para a sua melhor compreensao.

O Entrincheiramento Organizacional diz respeito ao individuo sentir-se preso a
organizacdo — por necessidade nao por desejo — e nao perceber que ndo existem

alternativas fora da organizacéo. Tal situacdo acarreta comportamentos indesejaveis
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do individuo, comprometendo os resultados organizacionais. Acredita-se que a
andlise da correlacdo entre QVT e Entrincheiramento Organizacional possa trazer
respostas acerca de aspectos organizacionais que podem promover o
Entrincheiramento Organizacional, possibilitando a organizacéo evitar que este seja

desenvolvido, contribuindo para resultados positivos.

Por fim, entende-se que a diversidade de definicbes aponta para a necessidade
de compreender a QVT a partir da 6tica do funcionario e do gestor, a fim de que possa
se chegar a melhor compreenséo do construto, sendo possivel a constru¢do de um

modelo que atenda as mais diversas areas.

4.2 ESTUDO lI: INFLUENCIAS DS VINCULOS COMPROMETIMENTO E
ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL NA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO
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1 Introducéo

A importancia das pessoas para o sucesso das organizacdes tem demonstrado
a pertinéncia dos estudos sobre individuos e organizacfes e gestdo de pessoas. E
possivel, ao estudar essas areas, bem como a psicologia organizacional e do trabalho,
compreender as relagdes que o trabalhador estabelece com a organizagdo, como
estas podem refletir nos resultados organizacionais e de que forma e até que ponto
as praticas organizacionais podem incentivar relacdes positivas ou negativas com a
organizacdo. (BORGES-ANDRADE; ZANELLI, 2014).

A relacdo afetiva (comprometimento organizacional), bem como os diversos
aspectos que a cerca, vem sendo crescentemente pesquisada. Ao passo que 0
vinculo instrumental (entrincheiramento organizacional), um construto novo, tem
apresentado uma ampliagdo em termos de pesquisas que o explique. No entanto, a
compreensao de como seus diferentes niveis podem influenciar na percepcao das

praticas organizacionais € uma importante lacuna a ser investigada.

Essa percepcdo pode direcionar os comportamentos dos trabalhadores e,
consequentemente, influenciar nos resultados organizacionais. A compreensao desta
lacuna permite, portanto, que o0s gestores direcionem as praticas e acdes

organizacionais para alcancar os melhores resultados.

Percebendo esta lacuna, investiga-se, entdo: Em que medida os vinculos do
individuo com a organizacdo — Comprometimento Organizacional e Entrincheiramento
Organizacional - influenciam a percepcao do trabalhador acerca de sua Qualidade de
Vida no Trabalho?

Os vinculos que o individuo estabelece com a organizacdo podem ter diferentes
naturezas, a partir de diversas motivacgoes, resultando em comportamentos positivos
Ou negativos para a organizagdo. O Comprometimento Organizacional é
compreendido como um vinculo de natureza afetiva, contribuindo para
comportamentos desejados pela organizagdo e inibindo comportamentos nao
desejados (BASTOS et al., 2013; BECKER; ULLRICH; DICK, 2013; COOPER-HAKIM,;
VISWESVARAN, 2005).

Por sua vez, o Entrincheiramento Organizacional € um vinculo de natureza

instrumental, caracterizado pelo trabalhador sentir-se preso a organizagcdo por
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necessidade e relacionado positivamente com comportamentos ndao desejados pela
organizacdo e negativamente, com comportamentos desejados (MEIRELES, 2015;
RODRIGUES, 2009; RODRIGUES; BASTOS, 2015). Percebe-se que os
comportamentos dos trabalhadores e resultados organizacionais tém forte influéncia
destas relacdes. (BASTOS et al., 2013).

A perspectiva do Comprometimento Organizacional como vinculo afetivo e do
Entrincheiramento Organizacional como vinculo instrumental — em oposicédo a ideia
de que compde o Comprometimento Organizacional, que fora fortemente difundida ao
longo dos anos — resulta de pesquisas desenvolvidas por pesquisadores como Bastos
et al. (2013) e Rodrigues e Bastos (2015).

Como poucos estudos sobre Comprometimento Organizacional foram realizados
sob a otica de um construto fundamentalmente afetivo. Bem como, o
Entrincheiramento Organizacional € um construto novo e, igualmente, com poucos
estudos desenvolvidos sobre, faz-se necessérias pesquisas que oferecam suporte
para a compreensdo dos diversos elementos que os envolvem. O presente estudo,
abordando o Comprometimento e o Entrincheiramento Organizacional, contribui para

gue esta lacuna possa ser preenchida.

Um importante elemento a ser compreendido — até entdo, pouco estudado — esta
justamente nas consequéncias de cada um dos vinculos. Dentre as quais, a
percepcdo dos trabalhadores acerca das praticas organizacionais em prol da
Qualidade de Vida no Trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho diz respeito ao que a organizacdo pode
oferecer de melhor para o trabalhador, seja no aspecto fisico, psicologico, social, de
saude ou de recompensas, com o objetivo de melhorar o desempenho e a imagem da
organizacéo, tanto sob a otica do trabalhador como do mercado. No entanto, estes
objetivos organizacionais podem ser influenciados pelos vinculos com a organizacao.
Pretende-se, entdo, com esta pesquisa, compreender a influéncia de cada dimenséao
gue compde os vinculos em cada dimensdo que explica a Qualidade de Vida no
Trabalho.

Trata-se de uma terceira lacuna a ser estudada. A Qualidade de Vida no

Trabalho, no Brasil, é pesquisada exclusivamente como variavel explicativa de outros
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fenbmenos. No entanto, no exterior, ela j& € pesquisada como variavel dependente,
mostrando-se interessante elucubrar essa perspectiva, conforme andlise realizada na

presente pesquisa.

Essa pesquisa tem como objetivo analisar a influéncia dos vinculos
Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional na Qualidade de Vida no
Trabalho. Essa andlise foi feita a partir de uma amostra de 187 trabalhadores das mais
diversas areas de atuacao, por meio de Modelagem de Equacdes Estruturais. Os
resultados deste estudo apresentam uma interessante influéncia a entre os vinculos
estudados e a Qualidade de Vida no Trabalho, apontando algumas reflexdes
relevantes para o desenvolvimento das areas estudadas e as préticas

organizacionais.

Este artigo esta dividido em sec¢Bes. Apés esta introducdo, o préximo capitulo
apresentara um sucinto referencial tedérico, indicando possiveis relacées entre os
vinculos com a organizagéo e a Qualidade de Vida no trabalho. Em seguida, serdo
descritos os procedimentos metodoldgicos, apresentados os resultados e as

conclusoes.

2 Vinculos organizacionais e Qualidade de Vida no Trabalho

Trabalhadores se ligam e se vinculam as organizacfes por diversos motivos.
Quando esse vinculo € prioritariamente por afeto, desejo de permanecer, orgulho de
integrar a organizacao, fala-se em Comprometimento Organizacional. Por outro lado,
guando essa ligagao ocorre por necessidade, devido a perdas que podem ocorrer com

a saida da organizacdo, denomina-se Entrincheiramento Organizacional.

O Comprometimento Organizacional € um construto amplamente discutido, a
partir de pesquisas onde se estudam as diversas relagées com outros construtos que
dizem respeito as praticas de gestdo de pessoas, comportamentos dos individuos,
sentimentos e percep¢des dos individuos no que tange a organizacao (satisfacao,
suporte, justica, lealdade) e outros vinculos. No Brasil, ainda € o vinculo mais
estudado, segundo analise das publica¢fes brasileiras sobre vinculos organizacionais

feita por Bastos et al. (2013).

Segundo Pinho e Bastos (2014), o Comprometimento Organizacional refere-se

a ideia de que o individuo preocupa-se com resultados positivos e bem-estar da
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organizacdo, culminando em implicacbes positivas para a organizagdo e o

trabalhador.

Apesar da ampla propagacéo do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1997),
pesquisas tém apontado inconsisténcias tedricas, empiricas e psicomeétricas neste e
defendido a compreensdo do Comprometimento Organizacional como um vinculo
sumamente afetivo, conforme foi pioneiramente definido por Mowday (1989).
(RODRIGUES; BASTOS, 2015, SWAILES, 2002). Enquanto tridimensional, o
Comprometimento Organizacional possui varidveis explicativas ou consequentes em
diferentes sentidos. Assim, praticas e comportamentos que contribuiriam para a

dimensdao afetiva teriam efeito contrario para a dimensé&o instrumental.

A partir desta percepcao, bem como embasado em diversas pesquisas, defende-
se que o Comprometimento Organizacional diz respeito ao que o0 modelo
tridimensional entende como base afetiva. (BASTOS; AGUIAR, 2015; BLAU, 2001;
COOPER-HAKIM; VISWESVARAN, 2005; BECKER; ULLRICH; DICK, 2013; COSTA,
2007; LAPOINTE; VANDENBERGHR; BOUDRIAS, 2014; SOLINGER; VAN OLFFEN;
ROE, 2008; ZHANG et al., 2014). Assim como se tem estudado teérica e
empiricamente a base instrumental como um novo construto, denominado
Entrincheiramento Organizacional. (RODRIGUES; BASTOS, 2015; COSTA, 2007,
BASTOS; AGUIAR, 2015; MOSCON, 2009; PINHO, 2009). E esses construtos estao

ligados a diferentes consequentes.

A partir do mapeamento de metanalises publicadas entre os anos de 1990 e
2009, Bastos et al. (2013) chegaram a um modelo de antecedentes, correlato e

consequentes, conforme Figura 7.

Figura 7 - Antecedentes, consequentes e correlatos do Comprometimento Organizacional.
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Segundo Bastos et al. (2013), o Comprometimento Organizacional esta
correlacionado com a satisfacdo no trabalho e motivagcdo, bem como tem como
consequéncia o bem-estar do trabalhador. Além das metanalises mapeadas por
Bastos et al. (2013), diversas pesquisas tém sido realizadas a fim de compreender
mais claramente as relagcbes que se estabelecem com o Comprometimento
Organizacional. Foram verificadas significativas relagbes do Comprometimento
Organizacional com a Satisfacdo no Trabalho (GUTIERREZ; CANDELA; CARVER,
2012), com Percepcao de Justica Organizacional (DECONINCK; BACHMANN, 2011,
TANG et al. 2006), com o Suporte Organizacional (TANG et al., 2006; MARIQUE et
al, 2013; FERNANDES; SIQUEIRA; VIEIRA, 2014) e com a oportunidade de
promocao (DECONINCK; BACHMANN, 2011).

A satisfacdo, segundo Sabino, Nascimento e Lopes (2014), relaciona-se,
também, com a lealdade e esta, por sua vez, apresenta relacao positiva significativa
com o Comprometimento Organizacional. Em contrapartida, os autores encontraram
relacdo entre lealdade e satisfagéo e influéncia do comprometimento Organizacional

sobre a satisfagcéo e a lealdade.
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A satisfacdo e a percepcao de justica estao fortemente relacionadas, também,
com a Qualidade de Vida no Trabalho. A partir da integracdo do equilibrio psiquico,
fisico e social dos trabalhadores, dentro do contexto organizacional (ARELLANO,
2008), a Qualidade de Vida no Trabalho busca alcancar aumento na produtividade e
melhoria na imagem da organizagao, contribuindo para o bem estar e a satisfagao do
trabalhador.

O Bem-Estar no Trabalho possui como importantes correlatos o
Comprometimento Organizacional e a Satisfacdo no trabalho. Assim, trabalhadores
comprometidos e satisfeitos apresentam melhores niveis de bem estar no trabalho.
(SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014). Da mesma forma, trabalhadores com maiores
niveis de satisfacdo e de bem estar apresentam melhor percepcao de Qualidade de
Vida no Trabalho, permitindo, assim, inferir uma relacdo positiva entre o

Comprometimento Organizacional e a Qualidade de Vida no Trabalho.

Essas relacbes diversas, no que tange o Entrincheiramento Organizacional,
ainda precisam ser mais bem estudadas. Como um construto novo, os estudos
publicados até entdo pouco abordam sobre este aspecto, focando, em sua maioria,
em aspectos comportamentais, absenteismo, negligéncia e comportamento de

cidadania organizacional.

O Entrincheiramento Organizacional € compreendido como a busca do
trabalhador por maior seguranca e estabilidade atrelado a diminui¢do de chances de
perda, mantendo-se, para tanto, preso a organizacao — a trincheira — por necessidade,
nao por desejo. Esta associado as perdas que o trabalhador percebe com a sua saida
da organizacado, sejam elas financeiras, em relacédo ao cargo, ao trabalho, as redes
de contatos, entre outras que restringem a percepcao de alternativas de emprego que
as supram. (RODRIGUES, 2009).

Segundo Rodrigues e Bastos (2015), a compreensao deste novo construto
perpassa por trés fatores: (a) Ajustamento a posi¢cao social: diz respeito aos custos
em relagcdo aos investimentos que o trabalhador fez em termos de tempo e/ou
dinheiro, para adaptar-se a sua funcdo e desempenhéd-la bem; (b) Arranjos
burocraticos impessoais: refere-se aos custos de perda da estabilidade financeira e

de beneficios com a saida da organizacao; (c) Limitacdo de alternativas: percep¢ao
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de restricdes de alternativas no mercado, seja em decorréncia de caracteristicas do
proprio mercado, seja pelo trabalhador entender que o seu perfil profissional ndo seria

aceito.

Esses fatores foram adaptados do Entrincheiramento na Carreira (CARSON;
CARSON; BEDEIAN, 1995) para explicar o conceito de Entrincheiramento
Organizacional, como um vinculo que sobrepbfe a base Instrumental
(comprometimento de continuacdo) do modelo tridimensional do Comprometimento
Organizacional. Rodrigues (2009) demonstra que as correlacbes que esta base
estabelece com as demais bases, bem como com os antecedentes, correlatos e
consequentes do Comprometimento Organizacional sdo nulas ou em direcéo oposta,

guando comparadas as outras duas bases.

Entre os correlatos do Comprometimento Instrumental verificados por Meyer et
al (2002), em sua metanalise, estdo a satisfagdo com o trabalho e com o colega,
negativamente correlacionados. Entre os consequentes, 0s autores encontraram
relacdo positiva com o absenteismo, o conflito trabalho-familia e o estresse, bem
como correlacdo negativa com desempenho, intencédo de abandonar a organizagéo e

rotatividade.

Resultados similares foram relatados por Cunha et al (2004), acrescendo-se
correlacao negativa com abandono afetivo, atitudes favoraveis perante a mudanca e
correlacdo positiva com comportamento de negligéncia. Alguns desses elementos

correlacionam-se, também, com a Qualidade de Vida no Trabalho.

A satisfacdo com o trabalho, segundo Siqueira (2008), diz respeito ao interesse
despertado pela tarefa, com a sua variedade e a capacidade que é exigida do
trabalhador para que possa executa-la. Uma vez negativamente correlacionado com
o comprometimento instrumental, infere-se que também esta negativamente
correlacionado com o Entrincheiramento Organizacional. Adicionalmente, a satisfacéao
com o trabalho € um elemento utilizado para explicar a Qualidade de Vida no Trabalho.
Hackman e Oldham (1974) ja percebiam que trabalhadores satisfeitos com o trabalho
apresentavam melhores niveis de Qualidade de Vida no Trabalho, contribuindo

positivamente para a efetividade e o desempenho organizacional. Espera-se, entao,
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que a falta de satisfacdo em trabalhadores entrincheirados influenciem uma
percepc¢éao ruim da Qualidade de Vida no Trabalho.

O conflito trabalho-familia e o estresse, positivamente relacionados com o
Entrincheiramento Organizacional, sdo elementos que, em certo nivel, estédo
relacionados com a Qualidade de Vida no Trabalho. Segundo Beauregard e Henry
(2009), a Qualidade de Vida no Trabalho contribui para o equilibrio entre a vertente
profissional e pessoal. Quando ndo equilibradas, uma das vertentes prejudica a
eficacia da outra, acarretando em reducéo do desempenho e no aumento do estresse.
Ao passo que a satisfagdo com a carga horaria, a jornada de trabalho, o nivel de
cansacgo e as possibilidades de descanso e de lazer contribuem para uma melhor

percepcdo da Qualidade de Vida no Trabalho.

Dessa forma, infere-se que trabalhadores com maior nivel de estresse e de
conflito trabalho familia (positivamente relacionado com o Entrincheiramento
Organizacional) ndo se sentem satisfeitos com as exigéncias em termos de carga e
jornada de trabalho e/ou apresentam maiores niveis de cansaco e maiores limitacdes

de lazer (proporcionalmente, menor nivel de Qualidade de Vida o Trabalho).

Com base nas relagdes apresentadas no decorrer dessa sec¢éo, foram propostas
as seguintes hipoteses:

H1: Individuos com maior nivel de comprometimento organizacional percebem maior
nivel de QVT.

H2: Individuos com maior nivel de Entrincheiramento Organizacional percebem menor
nivel de QVT.

3 Procedimentos metodolégicos

Para alcancar os objetivos dessa pesquisa, realizou-se um estudo quantitativo e
explicativo. Essa classificacao se justifica uma vez que se propde a identificar fatores
gue contribuem para a ocorréncia de fenébmenos, aprofundando o conhecimento da
realidade, a partir da explicacdo do porque das coisas. (SOUZA; SANTOS; DIAS,
2013). Como estratégia metodologica, utilizou-se o survey, com aplicacdo de
questionarios on-line distribuidos por e-mail e por rede social, com a utilizagdo do

Survey Monkey.
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O questionério foi composto de itens fechados, em escala tipo Likert. A escala
tipo Likert, por sua vez, € uma escala intervalar que varia entre a discordancia (menor
valor) e a concordancia (maior valor), podendo ou ndo haver um ponto neutro.
Segundo Hair Jr. et al. (2009), a retirada do ponto neutro aumenta a fidedignidade da
escala. No entanto, como foram utilizadas escalas validadas, foi mantida a quantidade

de intervalos utilizados na escala original.

Além dos dados sociodemogréaficos, o questionario foi composto por trés
escalas: (a) A escala “Avaliagao da Qualidade de Vida no Trabalho” desenvolvida por
Walton (1973) e validada para trabalhadores brasileiros por Timossi et al. (2009),
composta originalmente por 35 itens e com escala tipo Likert de 5 pontos; (b) A
“‘Medida de Comprometimento Organizacional (MCO)”, validada para trabalhadores
brasileiros por Bastos e Aguiar (2015), composta por 12 itens e escala tipo Likert de 6
pontos; e (c) A “Medida de Entrincheiramento organizacional (MEO)”, validada para
trabalhadores brasileiros por Rodrigues e Bastos (2015), composta por 18 itens e

escala tipo Likert de 6 pontos.

Uma vez o questionario inserido no Survey Monkey, foi realizado pré-teste com
cinco trabalhadores de diversas areas de atuacdo. O critério para a escolha dos
respondentes foi acessibilidade. Apés analise dos resultados do pré-teste, ndo foram
identificadas inconsisténcias e/ou observacdes relevantes que exigissem alteracdes

significativas no instrumento.

O questionario foi distribuido por e-mail para trabalhadores com vinculo formal
de trabalho com organiza¢des publicas ou privadas, independente da éarea de
atuacao. Além disso, o link foi disponibilizado em rede social, a fim de maior alcance
da pesquisa. Diante da dificuldade para a obtengdo de retorno, foi necessario
aplicacdo de questionario impresso e pessoalmente. As respostas desses
questionarios foram inseridas diretamente no Survey Monkey, a fim de que as

respostas fossem exportadas do programa por completo.

Ao todo, foram respondidos 284 questionarios. As respostas foram exportadas
para o SPSS, versdo 20, onde foram realizadas as andlises de missing values e
outliers, a fim de chegar a amostra final a ser analisada, composta por 187 respostas.

A partir desta amostra, realizou-se analise fatorial confirmatoria e analise fatorial
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exploratoria e utilizou-se a Modelagem de Equacdes Estruturais, através do método

de maxima verossimilhanca.

Inicialmente, foi realizada anélise fatorial confirmatéria de todas as escalas. No
entanto, somente a escala de Comprometimento Organizacional obteve valores de
adequacdao satisfatorios, conforme apresentado na Tabela 10. Portanto, realizou-se a
andlise fatorial exploratoria das escalas de Entrincheiramento Organizacional e de
Qualidade de vida no Trabalho, sendo a extracdo dos fatores determinada pelo

método de componentes principais com eigenvalue maior que 1 e rotacdo obliqua.

Tabela 10 - indices de ajuste — Medida de Comprometimento Organizacional

indices de ajuste MCO indices de ajuste
X2/g| 4,03 <=5*
indice de qualidade de ajuste (GFI) 0,92 > 0,8**
indice de ajuste comparativo (CFI) 0,90 > 0,8**
indice de residuos (SRMR) 0,05 < 0,08***

Notas: *Byrne (2001); ** Maroco (2010); ***Hair (2009)

GFI: Goodness-of-fit index; CFI: Comparative Fit Index ;SRMR: standardized root mean square
residual

Fonte: Dados da pesquisa

A fim de compreender de que forma as varidveis das escalas de
Entrincheiramento Organizacional e de Qualidade de Vida no Trabalho poderiam
influenciar a adequacdo destas para a amostra investigada, foi realizada analise
fatorial exploratoria das referidas escalas. A partir desta, foram retirados algumas
variaveis, sendo possivel, a partir desse procedimento, melhorar alguns indices de
bondade das escalas.

A analise fatorial exploratéria da Medida de Entrincheiramento Organizacional —
MEO, com rotagdo obliqua, apresentou resultados melhores quando retirados dois
itens, a saber: “Meu perfil profissional ndo favorece a insercdo em outras
organizagbes”; “Sair desta organizacdao significaria, para mim, perder parte importante
da minha rede de relacionamentos”. Resultou em 16 itens distribuidos em trés
dimensdes. Esta estrutura fatorial teve por base um valor de KMO (Kaiser-Meyer-
Olkin) de 0,87 e teste de esfericidade de Bartlett com significancia menor que 0,001.
Os trés fatores explicam 56,28% da variancia total. Ainda, o valor de Alpha de
Cronbach de 0,87 confirma a confiabilidade da escala. A tabela 11 apresenta o0s

indices de adequacédo desta escala:
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Tabela 11 - indices de ajuste — Medida de Entrincheiramento Organizacional

indices de ajuste Modelo Modelo indices de ajuste
Completo Novo
X2/g.l. 2,00 1,81 <=5*
indice de qualidade de ajuste (GFI) 0,93 0,95 >0,8*
indice de ajuste comparativo (CFI) 0,89 0,93 >0,8**
indice de parciménia (PGFI) 0,71 0,84 Comparativo***
indice de residuos (SRMR) 0,07 0,06 < 0,08****

Notas: *Byrne (2001); **Maroco (2010); Pilati e Laros (2007); ****Hair (2009)

GFI: Goodness-of-fit index CFl: Comparative Fit Index; PGFI: Parcimony Goodness of Fit Index; SRMR:
standardized root mean square residual

Fonte: Dados da pesquisa

Os mesmos procedimentos foram adotados para a analise fatorial exploratéria
da Qualidade de Vida no Trabalho, que resultou em 16 itens distribuidos em quatro
dimensdes. Obteve-se coeficiente de KMO de 0,85, e o teste de esfericidade de
Bartlett apresentou significancia adequada. A escala explica 58,30% da variancia. Os

indices de adequacédo da amostra séo verificados na tabela 12.

Tabela 12 - indices de ajuste — Escala de Qualidade de Vida no Trabalho

indices de ajuste Cl\c/)lr%dpile?o MI\?gVe(lo indices de ajuste
X2/g.l. 2,60 2,52 <=5
indice de qualidade de ajuste (GFI) 0,79 0,91 >0,8™
indice de ajuste comparativo (CFI) 0,74 0,90 >0,8*
indice de parciménia (PGFI) 0,66 0,67 Comparativo***
indice de residuos (SRMR) 0,091 0,069 <0,08****

Notas: *Byrne (2001); ** Maroco (2010); Pilati e Laros (2007); ****Hair (2009)

GFI: Goodness-of-fit index; CFl: Comparative Fit Index; PGFI: Parcimony Goodness of Fit Index; SRMR:
standardized root mean square residual

Fonte: Dados da pesquisa

A amostra da pesquisa foi composta por 187 trabalhadores de diversas areas de
atuacao, dentre o0os quais, 7 ndo preencheram as informacées dos dados
sociodemogréficos, de foram que ndo podem compor a caracterizagcdo da amostra
analisada. Os trabalhadores sé&o, em sua maioria, do sexo feminino (56%), com idade
média de 31 anos (DP: 8,78), solteiros (56%), graduados (39%) e com nivel superior
(37%), atuando no setor privado (71%), com tempo médio de servi¢co de 5 anos (DP:
6,82).

4 Resultados



72

Partindo do objetivo central deste estudo, apresentam-se o0s resultados
provenientes da analise dos dados obtidos através da técnica de Modelagem de
Equacbes Estruturais. Trata-se de uma técnica confirmatéria que € capaz de testar
diversas relacbes e inter-relacdes entre construtos e variaveis dependentes e
independentes, simultaneamente (MALHOTRA, 2012; HAIR et al., 2009; PILATI;
LAROS, 2007).

Apos andlises fatoriais exploratoria e confirmatoria com os trés construtos
investigados, conforme resultados apresentados no capitulo procedimentos
metodoldgicos, foram testados modelos resultantes destas, a fim de confirmar as

relacbes propostas pelo estudo.
4.1 Andlise descritiva dos dados

A fim de verificar se existem diferencas nas médias de Comprometimento e de
Entrincheiramento Organizacional entre os subgrupos da amostra, foram realizadas
comparacdes de médias para amostras independentes, teste t de Student e ANOVA,
tomando como base o género, o estado civil, formacédo, setor econdémico no qual
atuam, idade e tempo de servi¢o. Os resultados sdo apresentados nas tabelas 13 e
14.

Tabela 13 - Médias de nivel de Comprometimento Organizacional por caracteristicas pessoais

Comprometimento Organizacional
Variaveis
Média Desvio padréao
Género
Masculino 4,32 1,51
Feminino 4,11 1,46
Estado civil
Solteiro 4,09 1,50
Casado 4,44 1,44
Separado (a) 4,05 1,65
Viavo(a) 0,00
Outros 3,72 1,23
Formacéao
Ensino fundamental 3,00 0,00
Ensino médio 4,32 1,66
Graduacao 4,30 1,52
Especializacéo 4,08 1,42
Mestrado 4,42 1,43
Doutorado 4,08 1,57
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Setor da economia
Puablico 4,03 1,41
Privado 4,30 1,50
ONG 2,57 0,53
Idade
Até 25 anos 4,10 1,51
26 a 30 anos 3,97 1,50
31 a 35 anos 4,45 1,42
36 a 40 anos 4,16 1,60
41 a 50 anos 4,34 1,44
Acima de 50 anos 4,70 1,20
Tempo de servico
Até 1 ano 4,18 1,58
2 ab5anos 4,00 1,45
6 a 10 anos 4,46 1,41
11 a 20 anos 4,45 1,74
21 a 30 anos 4,67 0,96
31 a 40 anos 4,72 0,79

Fonte: Dados da pesquisa

Percebe-se que as médias estao entre 4 e 5. Logo, as respostas tendem a variar,
em meédia, entre ‘concordo pouco’ e ‘concordo muito’, indicando uma amostra com

nivel entre moderado e bom de Comprometimento Organizacional.

Além disso, o nivel de Comprometimento Organizacional analisado a partir
género, estado civil, formacao, setor da economia e tempo de servico mostram-se néo
significativas. Somente o Comprometimento Organizacional analisado a partir da

idade apresenta-se significativo.

Percebe-se, segundo os dados apresentados, que o Comprometimento
Organizacional € maior para trabalhadores com mais de 50 anos e entre os 31 e 35
anos. Verifica-se, ainda, que trabalhadores com mais tempo de servico, bem como os
que trabalham em organizacbes publicas apresentam maior nivel de

Comprometimento Organizacional, na amostra analisada.
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Tabela 14 - Médias de nivel de Entrincheiramento Organizacional por caracteristicas pessoais

. Entrincheiramento Organizacional
Variaveis
Média Desvio padrao

Género

Masculino 2,33 1,70

Feminino 2,14 1,59
Estado civil

Solteiro (a) 2,26 1,67

Casado (a) 2,27 1,63

Separado (a) 2,14 1,72

Viavo(a) 0,00

Qutros 1,33 0,77
Formacéao

Ensino fundamental 1,00 0,00

Ensino médio 1,90 1,09

Graduacao 2,21 1,65

Especializa¢éo 2,40 1,69

Mestrado 2,08 1,62

Doutorado 2,05 1,87
Setor da economia

Puablico 2,86 1,92

Privado 1,99 1,46

ONG 1,86 1,07
Idade

Até 25 anos 1,86 1,34

26 a 30 anos 2,35 1,76

31 a 35 anos 1,89 1,26

36 a 40 anos 2,00 1,49

41 a 50 anos 2,15 1,50

Acima de 50 anos 3,54 2,08
Tempo de servico

Até 1 ano 2,01 1,41

2 ab5anos 2,07 1,55

6 a 10 anos 2,47 1,85

11 a 20 anos 2,24 1,85

21 a 30 anos 3,92 1,79

31 a 40 anos 2,73 1,01

Fonte: Dados da pesquisa

Por sua vez, as médias de Entrincheiramento Organizacional indicam uma
amostra com nivel de Entrincheiramento Organizacional baixo, com médias proximas

de 2 (Discordo muito).

Porém, para esta amostra, ndo possui significaAncia a variacdo do nivel de

Entrincheiramento Organizacional a partir das caracteristicas pessoais género, estado
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civil, formacéo e setor da economia. Somente o Entrincheiramento Organizacional

analisado a partir da idade e do tempo de servigo apresenta-se significativo.

Os dados apresentados na tabela 14 mostram que trabalhadores com tempo de
servico entre 21 e 30 anos apresentam nivel mais alto de Entrincheiramento
Organizacional, com grande diferenca dos demais grupos de tempo de servico
analisados. Percebe-se, ainda, situacdo semelhante para trabalhadores acima dos 50
anos. Seu um nivel de Entrincheiramento Organizacional é substancialmente alto,

podendo ser considerado distoante do restante da amostra.

Essa é uma idade que, no contexto brasileiro, aproxima-se a aposentadoria, ao
passo que se dificulta a reinser¢cdo no mercado, caracteristica que pode justificar essa
diferenca. Percebe-se, no entanto, que este grupo possui igualmente alto nivel de
Comprometimento Organizacional, fortalecendo a ideia de que é possivel que o0s
vinculos existam em concomitancia em niveis proximos (ambos altos ou ambos

baixos).

4.2 Influéncia dos vinculos com a Organizacdo na Qualidade de Vida no
Trabalho

O modelo 1 (Figura 8) investigou a influéncia do Comprometimento e do
Entrincheiramento Organizacional na percepcdo dos trabalhadores acerca da
Qualidade de Vida no Trabalho. Analisou-se, simultaneamente, a influéncia do
Comprometimento Organizacional (unidimensional) e de cada uma das 3 dimensdes
do Entrincheiramento Organizacional em cada uma das 4 dimensdes da Qualidade de
Vida no Trabalho. Verifica-se, na Figura 8, que o Comprometimento Organizacional
influencia positiva e significativamente todas as dimensfes da Qualidade de Vida no
Trabalho, ao passo que somente uma dimenséo do Entrincheiramento Organizacional

influencia uma dimenséao da Qualidade de Vida no Trabalho.
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Figura 8 - Modelo 1 — Influéncia do Comprometimento Organizacional e do Entrincheiramento
Organizacional na Qualidade de Vida no Trabalho.
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Fonte: Dados da pesquisa
Indices de ajuste do modelo: X?/g.l. 1,78; GFI 0,86; CFI 0,85; PGFI 0,75; SRMR 0,06

A fim de buscar indices mais parcimoniosos, bem como a possibilidade de novas
relacdes significativas, que pudessem ajudar a compreender melhor, especialmente,
a influéncia do Entrincheiramento Organizacional na Qualidade de Vida no Trabalho,
testou-se um segundo modelo, considerando correlacdes entre varidveis de mesma
dimenséo, ndo consideradas no Modelo 1, a partir da variancia dos erros conjuntos

das variaveis observadas. As correlacdes encontradas sao apresentadas na Figura 9.
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Figura 9 - Modelo 1A - Influéncia do Comprometimento Organizacional e do Entrincheiramento
Organizacional na Qualidade de Vida no Trabalho, considerando a varidncia dos erros conjuntos das
variaveis observadas.
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Fonte: Dados da pesquisa
Indices de ajuste do modelo: X?/g.l. 1,78; GFI 0,86; CFI 0,85; PGFI 0,78 SRMR 0,06

A Tabela 15 apresenta, comparativamente, os indices de ajuste dos modelos 1

e 1A.

Tabela 15 - indices de ajuste dos Modelos 1 e 1A — Influéncia do Comprometimento e do
Entrincheiramento Organizacional na Qualidade de Vida no Trabalho

indices de ajuste Modelo 1 | Modelo 1A | indices de ajuste
X2/g| 1,78 1,57 <=5

indice de qualidade de ajuste (GFI) 0,85 0,89 > 0,8

indice de ajuste comparativo (CFI) 0,85 0,90 >0,8**

indice de parciménia (PGFI) 0,75 0,78 Comparativo***
indice de residuos (SRMR) 0,07 0,06 < 0,08****

Notas: *Byrne (2001); *Maroco (2010); ***Pilati e Laros (2007); ****Hair (2009)

GFI: Goodness-of-fit index; CFIl: Comparative Fit Index; PGFI: Parcimony Goodness-of-fit index; SRMR:
standardized root mean square residual

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se que, com a insercdo dos estimadores de variancia dos erros
conjuntos das variaveis observadas, houve melhora em todos os indices
apresentados, apontando o Modelo 1A como mais parcimonioso. Dessa forma, as
analises que buscam responder ao problema desta pesquisa tomardo como base 0
modelo 1A.
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A dimensao da Qualidade de Vida no Trabalho denominada ‘relagdo com o
trabalho’ € a que sofre maior influéncia do Comprometimento Organizacional, com
estimador 0,63. Diz respeito a relacdo que a organizacdo permite que o trabalhador
estabeleca com o trabalho que desempenha. Nesse sentido, aborda-se a questao da
‘autonomia (oportunidade de tomar decisdes) que possui no seu trabalho’, da
polivaléncia (possibilidade de desempenhar véarias tarefas e trabalhos), da
‘responsabilidade de trabalho’ dada ao trabalhador, da ‘valorizacédo de ideias e
iniciativas no trabalho’ e da ‘liberdade de expressao (oportunidade de dar suas
opinides) no trabalho’. Essa relagcdo que o trabalhador estabelece com suas

atribuicbes e com seu trabalho influencia na satisfagdo com o trabalho.

A satisfacdo, segundo Bastos et al, (2013), é um forte correlato do
Comprometimento Organizacional, influenciando e sendo influenciado por este. O
modelo 1 demonstra essa influéncia, ao passo que confirma que o Comprometimento
Organizacional influencia dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho que abordam
a satisfagcdo: ‘relagcdo com o trabalho’, ‘intensidade do trabalho e lazer e

‘remuneracao’.

A dimenséo ‘Intensidade do trabalho e lazer’ aborda as questdes relacionadas a
influéncia do cansacgo do trabalho no descanso e no lazer do trabalhador. Se refere a
‘satisfacdo com a jornada de trabalho semanal (quantidade de horas trabalhadas)’,
satisfacdo quanto a ‘carga de trabalho (quantidade de trabalho) ’, satisfagdo quanto
ao ‘cansacgo que seu trabalho causa’, satisfagao ‘com a influéncia do trabalho sobre
sua vida/rotina familiar’, satisfacdo ‘com a influéncia do trabalho sobre a possibilidade

de lazer’ e a satisfacdo ‘com os horarios de trabalho e de descanso’.

O modelo testado encontrou uma influéncia fraca entre o Comprometimento
Organizacional e esta dimensdo, em comparacao com as demais (0,31). Isso, no
entanto, ndo reduz sua importancia, frente a sua significancia. Este resultado aponta
que o trabalhador comprometido tende a sentir-se satisfeito com a intensidade do seu
trabalho e as possibilidades de lazer que este permite. Em termos praticos, pode-se
inferir que o comprometimento do trabalhador influencia na sua satisfacdo com a sua
jornada e carga de trabalho, com o nivel de cansaco que o trabalho oferece, bem

como com o periodo de descanso e lazer que o seu trabalho lhe permite.
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Outra dimensédo amplamente difundida nos modelos de Qualidade de Vida no
Trabalho diz respeito & remuneracdo. Na escala utilizada na presente pesquisa, a
dimenséao ‘remuneragao’ diz respeito a satisfagdo com a sua remuneracéo, em si, e a
satisfacdo com sua remuneracédo, quando comparado a dos colegas. Bastos et al
(2013) apontam a ‘satisfagdo com a remuneragdo’ como forte correlato do
Comprometimento Organizacional, sendo, dessa forma, percebida relagdo em ambos
os sentidos (satisfacdo com a remuneracéo influenciando o nivel de comprometimento
organizacional, bem como o comprometimento organizacional influenciando o nivel
de satisfagdo com a remuneracéo). No modelo testado, trabalhadores comprometidos

apresentam maiores niveis de satisfacéo.

Embasado nas relacfes supracitadas, o modelo 1 confirma a teoria, apontando
gue maiores niveis de Comprometimento Organizacional sdo capazes de influenciar
positivamente na percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho, também no que tange
o fator ‘remuneracdo. A influéncia do Comprometimento Organizacional sobre este
fator possui peso 0,35, na amostra investigada. Ou seja, entre os trabalhadores
participantes desta pesquisa, trabalhadores comprometidos com a organizacao
tendem a perceber de forma mais positiva a sua remuneragdo. Infere-se que
provavelmente o perfil desta amostra, em sua maioria jovens, com idade média de 33
anos, nao tenha como principal objetivo do seu trabalho a remuneracgéao, valorizando
mais outras facetas proporcionadas pelo trabalho, como oportunidade de

aprendizagem, experiéncia e crescimento.

O Comprometimento Organizacional influencia moderadamente, com estimador
0,42, a imagem que o individuo possui da organizacao (dimensédo de QVT). Neste
modelo, a imagem da € representada pela satisfagdo “com a imagem que esta
empresa tem perante a sociedade” e a satisfacdo “com os servigos prestados e a

qualidade dos produtos/servicos que a empresa em que voceé trabalha fabrica/realiza”.

Trabalhadores afetivamente comprometidos possuem como caracteristica
marcante o orgulho de pertencer a organizacdo (MOSCON; BASTOS; JANISSEK-DE-
SOUZA, 2012). Este orgulho esté ligado a imagem positiva que o trabalhador possui
acerca da atuacao e da participacédo da organizacéo na sociedade. Assim, individuos
comprometidos possuem orgulho de pertencer a organizacdo uma vez que tém uma

imagem positiva sobre o que ela oferece a sociedade. Essa imagem compde, ainda,
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0 conceito de Qualidade de Vida no Trabalho amplamente difundida por Walton
(1973).

Diante das relacdes apresentadas ao longo desta secao, confirma-se a hipétese
H1: Individuos com maior nivel de comprometimento organizacional percebem maior
nivel de QVT. Verifica-se uma influéncia positiva de moderada a forte, considerando
gue o Comprometimento Organizacional influencia todas as dimensdes da Qualidade
de Vida no Trabalho, em maior ou menor proporcéo. O que enfatiza a necessidade de
as organizacbes obterem e manterem trabalhadores com alto nivel de
comprometimento organizacional. E a qualidade de vida no trabalho é uma ferramenta
gue tem se mostrado eficaz para a atracdo e retencdo de talentos, grande dilema

vivido hoje pelas organizacoes.

No que tange a influéncia do Entrincheiramento Organizacional sobre a
percepcao dos trabalhadores acerca da Qualidade de Vida no Trabalho, percebe-se
que somente uma dimensdo do Entrincheiramento Organizacional, ‘ajustes
burocraticos impessoais’, influencia significativamente uma dimensao da Qualidade
de Vida no Trabalho - ‘remuneracgao’. Esta relagao apresentou peso de 0,94 e menos
de 1% de significancia. As demais rela¢cdes ndo apresentaram significancia estatistica
(p-valor < 0,05).

Essa € uma relacao ja esperada. A dimensao ‘ajustes burocraticos impessoais’
diz respeito a estabilidade financeira. Assim, a saida da organizacdo representaria
perdas em termos de remuneracdo e de beneficios, que comprometeriam a
estabilidade do trabalhador. Esta dimenséo influencia fortemente a satisfagdo com a

remuneracao, dimensdo da Qualidade de Vida no Trabalho.

Meireles (2015) analisou a relacdo entre Entrincheiramento Organizacional e
satisfagcdo (geral) e encontrou baixa correlacdo. Segundo o autor, essa concluséo esta
respaldada por Rodrigues (2009), segundo a qual, trabalhadores entrincheirados,
porém satisfeitos reconfiguram sua realidade na organizacéo, a fim de amenizar sua
permanéncia por necessidade frente ao desejo de sair. E acabam por apresentarem
comportamentos de lealdade ativa e menor rotatividade. Ao passo que trabalhadores
entrincheirados, porém insatisfeitos poderao apresentar um comportamento passivo,

com altos indices de auséncia e negligéncia.
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Autores classicos do entrincheiramento na carreira ja analisavam a relacdo entre
este construto e a satisfacdo com o trabalho. Trabalhadores entrincheirados, ao
perceberem a recompensa maior que 0s custos de saida, tendem a uma menor
insatisfacdo. Eles podem estar satisfeitos com o seu desenvolvimento, apesar das
alternativas limitadas. Ou, ainda, resignados com a sua situacao. Nestes casos, 0s
trabalhadores podem buscar uma mobilidade lateral dentro da organizacéo,
acarretando em desenvolvimento pessoal e profissional. Ainda, procuram auto
afirmar-se na sua carreira e no ambiente de trabalho, para melhorar as circunstancias
da sua permanéncia no seu curso de acédo atual (CARSON; CARSON; BEIDEAN,
1995; CARSON; CARSON, 2002).

Acredita-se que esta constatacao pode explicar a influéncia verificada no Modelo
1, no que se refere ao Entrincheiramento Organizacional, mesmo considerando que,
para esta amostra, a dimensao ‘arranjos burocraticos impessoais’ influencia somente
uma dimensé&o da Qualidade de Vida no Trabalho, que diz respeito a satisfacdo com
a remuneracao. Por ‘aceitacdo’ ou por resignagao ou por autoafirmacéao, € possivel
gue esta influéncia se deva a estabilidade financeira proporcionada pela remuneracao.
Nesse sentido, politicas de remuneracdo e beneficios podem contribuir para o
trabalhador sentir-se preso, entrincheirado na organizagcdo. Uma remuneracéo
percebida como adequada e justa pode contribuir para que o trabalhador ndo perceba
alternativas de trabalho que oferecam condicfes financeiras capazes de suprir suas
necessidades. O trabalhador pode se acomodar com sua remuneragao e com isso, se

estagnar na organizacao, deixando de buscar alternativas.

Uma vez nao sendo identificadas outras relagdes significativas entre as
dimensdes do Entrincheiramento Organizacional e as dimensdes da Qualidade de
Vida no Trabalho, é possivel confirmar parcialmente a hipétese H2: Individuos com
maior nivel de Entrincheiramento Organizacional percebem menor nivel de QVT.
Segundo Rodrigues e Bastos (2015), o elemento critico do Entrincheiramento
Organizacional esta na percep¢do de Limitacdo de Alternativas. Ao passo que 0s
autores defendem que é importante incentivar a percepcao dos custos supracitados
(perda de investimentos feitos para desempenhar bem sua funcdo, de
relacionamentos interpessoais, de estabilidade financeira), sem que seja aumentada
a percepcdo de limitacdo de alternativas e evitando altos niveis de insatisfacao.
Esperava-se que a dimensao “Limitagdo de Alternativas” apresentasse forte relagao
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negativa com as dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho, sendo as influéncias
positivas no que tange aos custos um elemento complementar nesta analise. Como
nao foram identificadas influéncias no que diz respeito a dimensao “Limitacdo de

Alternativas”, nao é possivel confirmar integralmente a hipétese.
5 Conclusdes e recomendacgdes

A participacdo dos trabalhadores no sucesso das organizagbes demonstra a
importancia da realizacdo de pesquisas que investiguem temas e relacdes que
auxiliem no gerenciamento de pessoas para melhores resultados organizacionais. A
presente pesquisa estudou uma dessas relagdes: a influéncia do Comprometimento e
do Entrincheiramento Organizacional na percepcdo de Qualidade de Vida no
Trabalho.

Foram testados, para tanto, dois modelos, a fim de que se pudesse perceber
qual melhor representa essas influéncias. O modelo 1 (Figura 8) analisou
simultaneamente a influéncia do Comprometimento e do Entrincheiramento
Organizacional na Qualidade de Vida no Trabalho. O modelo 1A (Figura 9) analisou
esta mesma influéncia conjunta, considerando, no entanto, a variancia dos erros

conjuntos das variaveis analisadas.

Os modelos explicaram a influéncia dos vinculos com a organizacdo de forma
similar, ndo apresentando diferencas substanciais no que tange as relacdes
percebidas nos modelos. Demonstrou-se, com ambos, que o Comprometimento
Organizacional influencia positivamente todas as quatro dimensfes da Qualidade de

Vida no Trabalho estudadas, confirmando as rela¢cdes apontadas pela literatura.

Schirrmeister e Limongi-Franga (2012) encontraram correlagbes moderadas
entre Qualidade de Vida no Trabalho, internalizacdo de valores e objetivos e
sentimento de pertencer. Estudos diversos apontaram, ainda, relagcdo do
Comprometimento Organizacional com a Satisfacdo no Trabalho (GUTIERREZ,
CANDELA; CARVER, 2012), a Percepcéo de Justica Organizacional (DE CONINCK;
BACHMANN, 2011) e o Suporte Organizacional (FERNANDES; SIQUEIRA; VIEIRA,

2014), elementos que explicam a Qualidade de Vida no Trabalho.
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Como o vinculo afetivo esté relacionado ao desejo e ao orgulho de pertencer e
este, por sua vez, ligado as comportamentos e atitudes positivas (BASTOS et al.,
2013; MENEZES, 2006), a influéncia do Comprometimento Organizacional nas
dimensdes ‘relagdo com o trabalho’ e ‘imagem sobre a organizagao’ ja era esperado
e foi confirmado pelo estudo empirico. No entanto, esperava-se que a influéncia com
maior peso estivesse na dimensdo ‘imagem sobre a organizagao’, inferindo-se que
esta pode ser fortemente influenciada pelo orgulho de pertencer a organizacéao,

caracteristica marcante no vinculo afetivo.

Acredita-se, entdo, que vale refletir se o desejo de estar na organizagao e realizar
0 seu trabalho influencia o trabalhador de forma mais substancial na relagcdo entre
Comprometimento Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho, em comparacéo
ao orgulho de pertencer, uma vez que este ultimo auxiliaria na formacao da imagem
da organizacdo. Ou, ainda, se o orgulho de pertencer a organizacéo,
independentemente da imagem que o trabalhador possui sobre esta, contribui

também de forma importante para a relacao do trabalhador com o trabalho.

O Comprometimento Organizacional influencia as dimensdes ‘intensidade do
trabalho e lazer e ‘remuneragdo’ em menor intensidade, porém, ndo menos
significante para analise. Os resultados levam a inferir que trabalhadores com alto
nivel de Comprometimento Organizacional sentem-se mais satisfeitos com a
intensidade do seu trabalho e as possibilidades de lazer que dispéem, bem como com

sua remunera(;éo.

Esses resultados levam a uma nova reflexado. Trabalhadores com alto nivel de
comprometimento tendem a sentir-se satisfeitos mesmo quando ha alta intensidade
de trabalho e/ou poucas possibilidades de lazer e/ou baixa remuneracdo? Acredita-se
gue o ponto sensivel dessa reflexado esteja na relatividade da alta ou baixa intensidade
de trabalho, possibilidade de lazer e remuneracéo. Esta percepcédo esta ligada tanto

a comparacao com os colegas (justica) como com suas necessidades (adequacéo).

Havendo uma percepg¢éo de que a carga e a jornada de trabalho, bem como as
possibilidades de lazer sao justos, condizentes com o0s dos colegas e adequados ao
trabalho. Assim como, entendendo a remuneragcdo como justa, em compara¢ao com

0s colegas, e adequada, mesmo que baixa. Se o comprometimento do trabalhador é
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influenciado por outros fatores além destes, 0s quais sdo mais ou tdo importantes
quanto os supracitados, é possivel que o trabalhador “releve” os aspectos que nao
seriam favoraveis e permaneca comprometido, bem como alcance resultados
favoraveis. Isto vai depender, também, da personalidade e dos valores do trabalhador,
variaveis estas ndo abarcadas no presente estudo. Ficando, portanto, como indicacéo

de estudos futuros.

No que diz respeito a influéncia do Entrincheiramento Organizacional na
Qualidade de Vida no Trabalho, os modelos apresentaram relacdo significativa
somente da dimensdo “Arranjos Burocraticos Impessoais” com a dimensao
‘Remuneragdo”, ndo sendo percebidas outras relacées entre as dimensdes do
Entrincheiramento Organizacional e da Qualidade de Vida no Trabalho. Trata-se de
uma influéncia positiva e a mais forte que o modelo apresenta. Essa € uma das
relacbes que se esperava. No entanto, como o0 elemento determinante para o
Entrincheiramento Organizacional esta na “Limitagcdo de Alternativas”, esperava-se
serem evidenciadas influéncias significativas negativas desta em todas as dimensdes
da Qualidade de Vida no Trabalho. Com rela¢des ndo significativas, este modelo nédo
foi capaz de confirmar integralmente a Hipotese H2, segundo a qual a percepcao de
Qualidade Vida no Trabalho seria melhorada a partir da inibigdo do Entrincheiramento

Organizacional.

Ainda assim, € possivel questionar: se o trabalhador esta entrincheirado
(portanto, percebendo alternativas limitadas no mercado), a sua percepcao sobre 0s
diversos fatores que compdem a Qualidade de Vida no Trabalho é negativa, mesmo
que praticas organizacionais busquem incentivar essas percepcdes no sentido

contrario?

Demonstra-se, a partir desses modelos e das reflexdes propostas, a importancia
de conhecer as diversas relagdes e influéncias que permeiam o vinculo do trabalhador
com a organizacgdo e podem, por consequéncia, interferir na efetividade e no sucesso

organizacional.

Apesar das contribuicbes apresentadas, esta pesquisa conta com algumas
limitacbes. Uma delas esta no tamanho da amostra. Uma amostra maior certamente

permitiria analises mais consistentes, com a percepcao de novas relacbes do
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Entrincheiramento Organizacional com a Qualidade de Vida no Trabalho,
comparacdes segundo alguns grupos soOcio demograficos, os quais foram
inviabilizados por uma amostra pequena. Dessa forma, sugere-se, para novas
pesquisas, uma amostra maior, de forma que se possa perceber as possiveis
diferencas a partir da area de atuacao do publico pesquisado, da idade e do nivel de

formacao, por exemplo.

Além disso, fortes indicativos na literatura apontam interessante a realizacdo de
estudos que analisem a existéncia de influéncias no sentido oposto ao que foi
analisado neste estudo. Ou seja, considerando a Qualidade de Vida no Trabalho como
variavel independente. Bem como, estudos que ampliem a compreenséo acerca do
Entrincheiramento Organizacional, construto cujos estudos iniciaram-se ha poucos

anos, necessitando de melhor compreenséao das relacdes que o cercam.

4.3 ESTUDO lII: VINCULOS COM A ORGANIZACAO E QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

1 Introducéo
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A importancia das pessoas para o0 sucesso das organizagdes tem demonstrado
a pertinéncia dos estudos sobre individuos e organizactes e gestdo de pessoas. E
possivel, ao estudar essas areas, bem como a psicologia organizacional e do trabalho,
compreender as relacdes que o trabalhador estabelece com a organizacdo, como
estas podem refletir nos resultados organizacionais e de que forma e até que ponto
as préticas organizacionais podem incentivar relacdes positivas ou negativas com a
organizacdo. (BORGES-ANDRADE; ZANELLI, 2014).

A relacdo afetiva (comprometimento organizacional), bem como os diversos
aspectos que a cerca, vem sendo crescentemente pesquisada. Ao passo que 0
vinculo instrumental (entrincheiramento organizacional), um construto novo, tem
apresentado uma ampliagcdo em termos de pesquisas que o explique. No entanto, a
compreensao de como seus diferentes niveis podem influenciar na percepcdo das

praticas organizacionais é uma importante lacuna a ser investigada.

Essa percepcdo pode direcionar os comportamentos dos trabalhadores e,
consequentemente, influenciar nos resultados organizacionais. A compreenséao desta
lacuna permite, portanto, que o0s gestores direcionem as praticas e acodes

organizacionais para alcancar os melhores resultados.

Percebendo esta lacuna, investiga-se, entdo: Em que medida os vinculos do
individuo com a organizacdo — Comprometimento Organizacional e Entrincheiramento
Organizacional - influenciam a percepcao do trabalhador acerca de sua Qualidade de
Vida no Trabalho?

Os vinculos que o individuo estabelece com a organizacao podem ter diferentes
naturezas, a partir de diversas motivacdes, resultando em comportamentos positivos
ou negativos para a organizagdo. O Comprometimento Organizacional é
compreendido como um vinculo de natureza afetiva, contribuindo para
comportamentos desejados pela organizacdo e inibindo comportamentos nao
desejados (BASTOS et al., 2013; BECKER; ULLRICH; DICK, 2013; COOPER-HAKIM,;
VISWESVARAN, 2005).

Por sua vez, o Entrincheiramento Organizacional € um vinculo de natureza
instrumental, caracterizado pelo trabalhador sentir-se preso a organizacdo por

necessidade e relacionado positivamente com comportamentos ndo desejados pela
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organizagdo e negativamente, com comportamentos desejados (MEIRELES, 2015;
RODRIGUES, 2009; RODRIGUES; BASTOS, 2015). Percebe-se que os
comportamentos dos trabalhadores e resultados organizacionais tém forte influéncia
destas relacdes. (BASTOS et al., 2013).

A perspectiva do Comprometimento Organizacional como vinculo afetivo e do
Entrincheiramento Organizacional como vinculo instrumental — em oposicao a ideia
de que compde o Comprometimento Organizacional, que fora fortemente difundida ao
longo dos anos — resulta de pesquisas desenvolvidas por pesquisadores como Bastos
et al. (2013) e Rodrigues e Bastos (2015).

Como poucos estudos sobre Comprometimento Organizacional foram realizados
sob a otica de um construto fundamentalmente afetivo. Bem como, o
Entrincheiramento Organizacional € um construto novo e, igualmente, com poucos
estudos desenvolvidos sobre, faz-se necessérias pesquisas que oferecam suporte
para a compreensao dos diversos elementos que os envolvem.O presente estudo,
abordando o Comprometimento e o Entrincheiramento Organizacional, contribui para

gue esta lacuna possa ser preenchida.

Um importante elemento a ser compreendido — até entdo, pouco estudado — esta
justamente nas consequéncias de cada um dos vinculos. Dentre as quais, a
percepcdo dos trabalhadores acerca das praticas organizacionais em prol da
Qualidade de Vida no Trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho diz respeito ao que a organizacdo pode
oferecer de melhor para o trabalhador, seja no aspecto fisico, psicologico, social, de
saude ou de recompensas, com o objetivo de melhorar o desempenho e a imagem da
organizacdo, tanto sob a otica do trabalhador como do mercado. No entanto, estes
objetivos organizacionais podem ser influenciados pelos vinculos com a organizacao.
Pretende-se, entédo, com esta pesquisa, compreender a influéncia de cada dimenséo
gque compde os vinculos em cada dimensao que explica a Qualidade de Vida no
Trabalho.

Trata-se de uma terceira lacuna a ser estudada. A Qualidade de Vida no
Trabalho, no Brasil, é pesquisada exclusivamente como variavel explicativa de outros

fendbmenos. No entanto, no exterior, ela ja € pesquisada como variavel dependente,
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mostrando-se interessante elucubrar essa perspectiva, conforme andlise realizada na

presente pesquisa.

Essa pesquisa tem como objetivo analisar a influéncia dos vinculos
Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional na Qualidade de Vida no
Trabalho. Essa andlise foi feita a partir de uma amostra de 187 trabalhadores das mais
diversas areas de atuacdo, por meio de Regressdo Mdltipla.Os resultados deste
estudo apresentam uma interessante influéncia a entre os vinculos estudados e a
Qualidade de Vida no Trabalho, apontando algumas reflexdes relevantes para o

desenvolvimento das éreas estudadas e as praticas organizacionais.

Este artigo esta dividido em sec¢Bes. ApoOs esta introducdo, o proximo capitulo
apresentara um sucinto referencial teorico, indicando possiveis relacdes entre os
vinculos com a organizacao e a Qualidade de Vida no trabalho. Em seguida, seréo
descritos os procedimentos metodoldgicos, apresentados os resultados e as

conclusdes.
2 Vinculos organizacionais e Qualidade de Vida no Trabalho

As relacbes de trabalho tém se mostrado gradativamente mais frageis. As
organizacfes, em constante busca por efetividade e menores custos, somado a
instabilidade econbmica, que ha anos acomete o pais,acarreta em maior inseguranca
do trabalhador, comprometendo sua satisfacéo e seu bem estar — logo, sua Qualidade

de Vida no Trabalho — e os vinculos que 0s mesmos desenvolvem com a organizacao.

Trabalhadores se vinculam as organizacdes por diversos motivos. O afeto, o
desejo de permanecer, o orgulho de integrar a organizacdo caracterizam o
Comprometimento Organizacional. Por outro lado, uma ligacdo por necessidade,
devido a perdas que podem ocorrer com a saida da organizacdo, denomina-se

Entrincheiramento Organizacional.

A natureza e a intensidade desse vinculo podem variar de acordo com diversos
aspectos, sejam eles pessoais — do trabalhador — ou organizacionais.Aspectos
pessoais como género, idade e formacdo podem afetar, também, a percepcéo do
trabalhador acerca de diversos aspectos organizacionais, no que tange a politicas e

acOes da organizacao. Estas podem ser percebidas pelo trabalhador em direcdes e
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niveis diferentes, de forma que a percepcdo dos trabalhadores acerca da sua
Qualidade de Vida no Trabalho pode variar.

Assim como elementos que dizem respeito aos vinculos organizacionais podem
influenciar Qualidade de Vida no Trabalho (MILHOME; ROWE, 2016), a percepcao
desta ultima pode influenciar natureza e o nivel dos vinculos com o trabalhador. A
Qualidade de Vida no Trabalho € compreendida como um meio de humanizar o
trabalho, a partir da preocupacdo com a satisfacdo, o bem estar e a saude do

trabalhador.

A Qualidade de Vida no Trabalho, segundo Walton (1973), esta relacionada com
a remuneracgao, as condi¢Oes e estrutura de trabalho, as relagdes interpessoais, 0
reconhecimento e possibilidades de crescimento, a influéncia da vida profissional na

vida pessoal e a imagem que o trabalhador tem acerca da organizacdo onde trabalha.

A formacéo da imagem da organizacdo diz respeito, dentre outras coisas, ao
orgulho de ser parte da organizacdo, uma caracteristica marcante na compreensao
do Comprometimento Organizacional. O modelo unidimensional, que vem sendo
defendido em ambito nacional e internacional (BASTOS; AGUIAR, 2015;
SOLLINGER; OLFFEN; ROE, 2008) como o mais apropriado para entender o que
efetivamente diz respeito ao Comprometimento Organizacional, apresenta este como
uma ligacdo afetiva entre o trabalhador e a organizacdo, caracterizada pelo
compartilhamento de valores e objetivos, pela aceitacdo de normas e por um

comportamento do trabalhador em prol da organizacgéao.

Por outro lado, elementos da Qualidade de Vida no Trabalho como remuneracéo,
condicOes e estrutura de trabalho, relagdes interpessoais e reconhecimento podem
comprometer ou entrincheirar o trabalhador. Estas varidveis estdo relacionadas a
necessidade de seguranca financeira — Ajustes Burocréaticos Impessoais — ou ao medo
de perder contatos ou posi¢ao alcancada na empresa — Ajustamento a Posi¢cao Social.
S&o variaveis que caracterizam o Entrincheiramento Organizacional, se o trabalhador

sente-se preso a organizacao.

A partir das relagbes observadas na teoria, apresentadas nessa secao, serao

testadas as seguintes hipéteses:
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H1: Individuos com maior nivel de qualidade de Vida no Trabalho percebem

maior nivel de Comprometimento Organizacional.

H2: Individuos com maior nivel de Qualidade de Vida no trabalho percebem

menor nivel de Entrincheiramento Organizacional

H3: Individuos com maior nivel de Comprometimento Organizacional percebem

maior nivel de QVT.

H4: Individuos com maior nivel de Entrincheiramento Organizacional percebem

menor nivel de QVT.
3 Procedimentos metodolbgicos

Este estudo é classificado como quantitativo e explicativo, uma vez propde a
identificar fatores que contribuem para a ocorréncia de fendémenos, aprofundando o
conhecimento da realidade, a partir da explicacdo do porque das coisas. (SOUZA;
SANTOS; DIAS, 2013). O survey, estratégia metodoldgica desta pesquisa, foi
realizado com aplicacédo de questionarios em versao on-line, distribuidos por e-mail e
por rede social, com a utilizacdo do Survey Monkey, e versdo impressa, entregue

diretamente a respondentes potenciais.

O questionario foi construido em escala tipo Likert — uma escala intervalar que
varia entre a discordancia (menor valor) e a concordancia (maior valor), podendo ou
nao haver um ponto neutro. Apesar de Hair Jr. et al. (2009) recomendar a retirada do
ponto neutro para aumento da fidedignidade da escala, esta pesquisa utilizou as
escalas originais, com os intervalos utilizados nestas. No entanto, como foram
utilizadas escalas validadas, foi mantida a quantidade de intervalos utilizados na

escala original.

Além dos dados sociodemogréaficos, o questionario foi composto por trés
escalas: (a) A escala “Avaliagao da Qualidade de Vida no Trabalho” desenvolvida por
Walton (1973) e validada para trabalhadores brasileiros por Timossi et al. (2009),
composta originalmente por 35 itens e com escala tipo Likert de 5 pontos —a = 0,94 ;
(b) A “Medida de Comprometimento Organizacional (MCO)”, validada para
trabalhadores brasileiros por Bastos e Aguiar (2015), composta por 12 itens e escala

tipo Likert de 6 pontos — a = 0,94; e (c) A “Medida de Entrincheiramento organizacional
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(MEO)” — a = 0,89, validada para trabalhadores brasileiros por Rodrigues e Bastos

(2015), composta por 18 itens e escala tipo Likert de 6 pontos.

Uma vez o questionario inserido no Survey Monkey, foi realizado pré-teste com
cinco trabalhadores de diversas areas de atuacdo, escolhidos por critério de
acessibilidade. Uma vez ndo sendo sinalizadas inconsisténcias e/ou observacdes
relevantes que exigissem alteragdes significativas no instrumento, seguiu-se com a

coleta dos dados.

Ao todo, foram respondidos 284 questionarios. As respostas foram exportadas
para o SPSS, versdo 20, onde foram realizadas as analises de missing values e
outliers, a fim de chegar a amostra final a ser analisada, composta por 187 respostas.
A partir desta amostra, realizou-se Regressao Mdltipla, a fim de alcancar os objetivos

propostos por esta pesquisa.

A regressao multipla € uma técnica estatistica utilizada para analisar a relagédo
entre duas ou mais variaveis independentes e uma variavel dependente. (HAIR Jr. et
al., 2009; MALHOTRA, 2012). Para que ela pudesse ser considerada a solucdo
adequada, foram realizadas algumas verificagdes, a saber: coeficiente de verificacdo
da variancia explicada (R?), significAncia dos parametros com teste T e andlise dos

residuos.

O coeficiente de verificagédo da variancia explicada (R?) indica o poder explicativo
da regresséo. Varia entre 0 e 1, sendo maior o poder explicativo quanto mais proximo
de 1. Além disso, através do teste T, verificou-se o coeficiente angular para cada b da
regressdo. Por fim, analisou-se o0s residuos a partir da homocedasticidade,

linearidade, normalidade e independéncia.

Dentre os 187 questionarios validos para analise, 7 ndo tiveram preenchidas as
informacdes dos dados sociodemograficos, de foram que ndo podem compor a
caracterizacdo da amostra analisada. Os trabalhadores sdo, em sua maioria, do sexo
feminino (56%), com idade média de 31 anos (DP: 8,78), solteiros (56%), graduados
(39%) e com especializacao (37%), atuando no setor privado (71%), com tempo médio
de servigco de 5 anos (DP: 6,82).

4 Resultados
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Partindo do objetivo central deste estudo, apresentam-se o0s resultados
provenientes da analise dos dados obtidos através da técnica de Regresséo Multipla.
Trata-se de uma técnica utilizada para analisar/mensurar relacdes associativas entre
duas ou mais variaveis métricas. (MALHOTRA, 2012; HAIR Jr. et al., 2005).

A fim de entender a relagcdo que se estabelece entre Qualidade de Vida no
trabalho, Comprometimento Organizacional e Entrincheiramento Organizacional,
foram realizadas analises da influéncia de cada uma das 8 dimensdes da Qualidade
de Vida no Trabalho no Comprometimento Organizacional (unidimensional) e em cada
uma das 3 dimensdes do Entrincheiramento Organizacional, bem como a influéncia
do Comprometimento Organizacional (unidimensional) e de cada uma das 3
dimensdes do Entrincheiramento Organizacional em cada uma das 8 dimensfes da
Qualidade de Vida no Trabalho.

Para tanto, foram realizadas 12 analises de Regressdo Mdltipla, considerando,
cada uma das dimensfes dos vinculos analisadas como variavel dependente, em
relacdo as dimensdes da Qualidade de Vida no trabalho como variavel independente,
assim como cada uma das dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho como
variavel dependente, em relacdo as varidveis dos vinculos como variaveis

independentes.

Os resultados das préximas sessfes apresentam, ao todo, seis modelos
estatisticamente validos, os quais sdo encontram suporte teérico na literatura

anteriormente abordada.
4.1 Influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho nos vinculos com a Organizacao

Foram testados quatro modelos, relacionando as dimensdes da Qualidade de
Vida no Trabalho (varidveis independentes) a cada uma das quatro dimensdes dos
vinculos (variavel dependente). No entanto, os dados indicam que somente uma
dimensdo da Qualidade de Vida no Trabalho explica uma dimensdo do
Entrincheiramento Organizacional e trés dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho

explicam com significancia e validade estatistica 0 Comprometimento Organizacional.

A dimenséao ‘Limitacdo de Alternativas’ — Entrincheiramento Organizacional —

sofreu influéncia significativa somente da dimenséo ‘Remuneracao Justa e Adequada
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(RJA) — Qualidade de Vida no Trabalho. Trata-se de uma relacao fraca (R=0,28).
Conjuntamente, as variaveis da Qualidade de Vida no Trabalho explicam em 4% a
percepcao de Limitacao de Alternativas. No entanto, somente a variavel Remuneracgao
Justa e Adequada apresenta uma relacdo estatisticamente significativa, conforme é
possivel verificar na tabela 16.

Tabela 16 - Pardmetros e testes para a regresséo 1 — influéncia do Entrincheiramento Organizacional
na Qualidade de Vida no Trabalho

Variaveis Estimadores Teste t do Grau de ajustamento
estimador
Estimador Erro t-valor Sig. F Sig. R R? R?
B padrdo ajustado
Intercepto | 2.990 0.450 6.645 | 3.57e-10
RJA 0.264 0.109 2412 | 0.0169
CDT -0.044 0.167 -0.266 | 0.7908
CPT -0.147 0.160 -0.919 | 0.3591
OPT -0.127 0.139 -0.915 | 0.3616 1,95 | 0,05 | 0,28 | 0,08 0,04
INT -0.082 0.161 -0.508 | 0.6123
CON -0.212 0.166 -1.274 | 0.2043
ETV 0.025 0.124 0.206 | 0.8374
RST 0.137 0.154 0.887 | 0.3762
Fonte: dados da pesquisa
Sig.: 0,05

Essa é uma relacdo que pode ser inferida através da literatura. A Remuneracao
Justa e Adequada diz respeito a percepcdo de que a remuneragdo € justa, se
comparada com os colegas de trabalho e o mercado, e adequada para atender as
necessidades do trabalhador.Ao passo que a limitacdo de alternativas refere-se a
percepcdo de que o mercado nao oferece alternativas condizentes com a
especificidade da atuacdo do trabalhador ou que evitem perdas, o que faz com que
este se sinta preso a organizacdo. Uma possivel motivacdo para essa sensacdo de
prisdo pode estar na remuneracdo se, por exemplo, a saida do trabalhador de
determinada organizacdo pode acarretar perdas em termos de remuneracao e

beneficios.

No entanto, os resultados ndo confirmam a hipétese H2, uma vez que esta
apresenta uma relacdo negativa entre Qualidade de Vida no Trabalho e
Entrincheiramento Organizacional e a Unica relacdo valida relacdo apresentada foi

positiva.

Por sua vez, a forte relacao (0,78) entre a Qualidade de Vida no Trabalho e o
Comprometimento Organizacional também era esperada pela literatura. Porém,

diversas dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho n&o apresentaram relagcdo com
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o Comprometimento Organizacional, assim, confirmando parcialmente a hipotese H1.
A variacao do nivel de Qualidade de Vida no Trabalho explica em 59% a variagdo do
nivel de Comprometimento Organizacional. As variaveis com relacéo estatisticamente
significativa, conforme é possivel verificar na tabela 17, sdo: ‘Remuneracgao Justa e
Adequada’ (t-valor: 2,530 sig.:0,01); ‘Constitucionalismo’ (t-valor: 5,235 sig.:4,62 e-
07); ‘Relevancia Social do Trabalho’ (t-valor: 2,676 sig.:0,01).

Tabela 17 — Parametros e testes para a regresséo 2 — influéncia da Qualidade de Vida no trabalho no
Comprometimento Organizacional

Variaveis Estimadores Teste t do estimador Grau de ajustamento
Estimador | Erro t-valor Sig. F Sig. R RZ | R?
B padréao ajustado
Intercepto | -0.190 0.309 -0,616 0,54
RJA 0.190 0.075 | 2.530 0.01
CDT -0.038 0.115 | -0.329 0.74
CPT 0.115 0.110 | 1.046 0.30
OPT 0.059 0.096 | 0.615 0.54 34,98 | 2.2e-16 | 0,78 | 0,61 0,59
INT 0.027 0.110 | 0.245 0.81
CON 0.597 0.114 | 5.235 4.62e-07
ETV -0.027 0.085 | -0.327 0.74
RST 0.283 0.106 | 2.676 0.01
Fonte: dados da pesquisa
Sig.: 0,05

O Comprometimento Organizacional diz respeito ao orgulho de pertencer a
organizacado, ao compartilhamento de normas e valores. A literatura aponta a relacéo
entre Remuneracao Justa e Adequada e comprometimento ao passo que a satisfacao
com remuneracdo é um forte preditor do Comprometimento Organizacional. Este
altimo, ao tratar do orgulho de pertencer a organizacdo e do compartilhamento com
normas e valores, inferia-se que o trabalhador compartilharia com normas condizentes

com a legalidade.

No entanto, ndo esperava-se uma relacéao tao forte. O Estimador B € o maior
deste modelo, sugerindo, em termos estatisticos, que o aumento de 1 ponto na
percepcdo de Constitucionalismo aumenta em 0,597 a percepcdao de
Comprometimento Organizacional, com confianga superior a 99%. Acredita-se que o
cumprimento da legislacao trabalhista seja basilar na relacdo entre organizacao e
trabalhador. No entanto, este resultado indica que o trabalhador brasileiro ainda
mantém uma relacdo de pouca confianga com a organiza¢cdo com a qual trabalha.
Uma vez que o trabalhador aponta uma grande relacéo entre o cumprimento dos seus
direitos e o seu nivel de comprometimento, acredita-se que seja um indicativo de que

a relacéo entre organizacao e trabalhador precisa ser revista.
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A Relevancia Social do Trabalho dentre outras coisas, esta ligada ao orgulho de
integrar a organizacao e a imagem que o trabalhador e a sociedade tém desta. Sendo
o ‘orgulho de pertencer um elemento preponderante no conceito do
Comprometimento Organizacional, esperava-se que esta variavel da Qualidade de
Vida no Trabalho se relacionasse fortemente e com boa significancia, conforme os

resultados demonstraram.

A proxima sessao apresentara os modelos demonstram a influéncia dos vinculos

com a organizacao na Qualidade de Vida no Trabalho.
4.2 Influénciados vinculos com a Organizacao na Qualidade de Vida no Trabalho

Para esta analise, testou-se oito modelos, por Regressao Mdltipla, relacionando
os vinculos (variaveis independentes) a cada uma das variaveis da que explicam a
Qualidade de Vida no Trabalho.

O terceiro modelo testado relacionou as trés dimensdes do Entrincheiramento
Organizacional (Ajustamento a posicao social — APS; Limitacdo de alternativas — LA,
Ajustes burocraticos impessoais — ABI) e o Comprometimento Organizacional (CO) a
dimensao ‘Remuneragao Justa e Adequada (RJA), da Qualidade de Vida no Trabalho,
como variavel dependente. Conjuntamente, os vinculos explicam 41% da variagdo da
percepcao de ‘Remuneracdo Justa e Adequada’. No entanto, somente as dimensdes
LA, ABI e CO apresentam significancia estatistica nesta variacéo.

Tabela 18 - Parametros e testes da Regressao 3 - influéncia dos Vinculos na dimensao ‘Remuneracgéao
Justa e Adequada’

Variaveis Estimadores Teste t do Grau de ajustamento
estimador

Estimador | Erro t-valor | Sig. F Sig. R R2 R?

B padrao ajustado
Intercepto | 0,671 0,243 2,766 | 0,006
APS 0,088 0,062 1,403 | 0,162
LA -0,118 0,059 -1,997 | 0,047 32,91 | 0,00 | 0,65 | 0,42 0,41
ABI 0,255 0,053 4,819 | 0,000
CO 0,403 0,504 8,012 | 0,000

Fonte: dados da pesquisa

A partir da analise dos estimadores B, percebe-se que a variavel CO é a que

melhor explica a percep¢ao de Remuneragéao justa e adequada, na relacdo analisada.

Essa era uma relacdo ja esperada, uma vez que a literatura mostra o

Comprometimento Organizacional

com forte

influéncia na satisfacdo com
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remuneracao. Essa € uma relagdo direta, ou seja, o0 aumento do Comprometimento

Organizacional melhor a percepcao de justica e adequacdo da remuneragéao.

A variavel ABI — Arranjos Burocraticos Impessoais — apresenta menor poder
explicativo, no entanto, significativo. Esta variavel, uma vez se tratando de perdas
associadas a remuneragdo, esperava-se o resultado apresentado. Ou seja, maior
sendo a percepcao de perdas ligadas a ABI, igualmente maior seja a percepgéo de

remuneracao justa e adequada.

Por sua vez, observa-se que a percepcao de sentir-se preso a organizacgao,
resultante da variavel LA — Limitacdo de Alternativas, esta inversamente relacionada
a variavel dependente. Dessa forma, o aumento da Limitacdo de Alternativas contribui

para uma menor percep¢do de Remuneracao Justa e Adequada.

A guarta regressao analisou as variaveis independentes supracitadas explicando
a variavel dependente ‘Condi¢des de Trabalho’, dimensao da Qualidade de Vida no
Trabalho. Este modelo explica 32% da variacdo da percepcao acerca das condicdes
adequadas de trabalho. No entanto, somente a variavel CO apresenta significancia
estatistica para explicar o modelo. A tabela 19 apresenta os parametros e testes para
esta regressao.

Tabela 19 - Pardmetros e testes da Regresséo 4 - influéncia dos Vinculos na dimensao ‘Condigbes de
Trabalho’

Variaveis Estimadores Teste t do Grau de
estimador ajustamento
Estimador b Erro padrdo | t-valor Sig. F Sig. R2 R? ajustado
Intercepto | 1,921 0,220 8,714 0,000
APS 0,084 0,057 1,470 0,143
LA -0,104 0,054 -1,932 0,055 | 23,19 | 0,000 | 0,34 0,32
ABI 0,033 0,048 0,618 0,497
Co 0,356 0,046 7,779 0,000
Fonte: dados da pesquisa
Sig.: 0,05

CondicOes de trabalho, neste contexto, € compreendido como jornada e carga
de trabalho, seguranca e salubridade no trabalho, cansaco proveniente do trabalho.
N&o foi identificado na literatura indicativos de que elementos das condi¢cbes de
trabalho poderiam ser preditos ou influenciados por elementos pertinentes ao
Comprometimento Organizacional. No entanto, esse resultado sugere que maior nivel
de Comprometimento Organizacional favorece melhor percepcdo de condicbes de

trabalho.
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A andlise da quinta regressao considerou, como variavel dependente, ‘Equilibrio
Trabalho e Vida’, dimenséo da Qualidade de Vida no Trabalho. Os vinculos analisados
explicam 22% da variacdo da percepcédo acerca do equilibrio entre vida pessoal e
trabalho. A Tabela 20 apresenta os parametros e testes para esta regressao.

Tabela 20 - Pardametros e testes da Regressdo 5 - influéncia dos Vinculos na dimensao ‘Equilibrio
Trabalho e Vida’

Variaveis Estimadores Teste t do Estatistica F Grau de
estimador ajustamento
Estimador b Erro t-valor Sig F Sig R2 R2
padrao ajustado
Intercepto 1,956 0,270 7,254 0,000 13,86 0,00 | 0,23 0,22
APS 0,089 0,070 1,271 0,205
LA -0,128 0,070 -1,936 0,054
ABI 0,068 0,059 1,160 0,248
CO 0,322 0,056 5,742 0,000
Fonte: dados da pesquisa
Sig.: 0,05

Mais uma vez, somente a variavel independente CO explica a variavel
dependente com significancia estatistica. O equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho
esta ligado ao bem estar do trabalhador, que por sua vez, possui como um dos
elementos que o compde, o Comprometimento Organizacional. No sentido contrario,
ou seja, 0 Comprometimento Organizacional predizendo o bem estar do trabalhador
e equilibrio entre vida pessoal e trabalho, autores como Mathieu e Zajac (1990),
Cooper-Hakin e Viswevaran (2005) e Traldi e Demo (2012) permitem inferir a relacao

confirmada por estes resultados.

A sexta regressao objetivou compreender o grau de explicacdo das variaveis
independentes na variavel dependente ‘Relevancia Social do Trabalho’, dimensao da
Qualidade de Vida no Trabalho. A variacdo da percepcéo da variavel dependente é
explicada em 42% por este modelo.

Tabela 21 - Par&metros e testes da Regresséo 6 - influéncia dos Vinculos na dimensao ‘Equilibrio
Trabalho e Vida

Variaveis | Estimadores Teste t do | Estatistica F Grau de
estimador ajustamento
Estimador b | Erro t-valor Sig F Sig | R2 R2
padrdo ajustado
Intercepto | 1,837 0,198 | 9,259 0,00 | 35,09 0,00 | 0,44 | 0,42
APS 0,137 0,051 | 2,664 0,01
LA -0,075 0,049 | -1,542 0,12
ABI 0,004 0,043 | 0,096 0,92
Co 0,384 0,041 9,336 0,00

Fonte: dados da pesquisa
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Os resultados indicam que a ‘Relevéancia Social do Trabalho’ € influenciada pelas
variaveis CO — Comprometimento Organizacional — e APS — Ajustamento a Posi¢céo
Social. A variavel CO é a que melhor explica a variavel dependente (b=0,38, p<0,05).
Uma vez que a ‘Relevancia Social do Trabalho’ esta ligadaao orgulho de pertencer a
organizacdo, a imagem que o trabalhador tem da organizacdo, esperava-se que
houvesse uma forte relacdo entre as variaveis analisadas, em ambos os sentidos:
Comprometimento Organizacional influenciando Relevancia Social do trabalho e
Relevancia Social do trabalho influenciando Comprometimento Organizacional.

Conforme foi confirmado pelos resultados.

No que diz respeito as dimensdes do Entrincheiramento Organizacional,
somente APS (b=0,14, p<0,05) explica significativamente a influéncia do
Entrincheiramento Organizacional na percepcgao de ‘Relevancia Social do Trabalho’.
Diante dos poucos estudos que relacionam Entrincheiramento Organizacional com os
diversos construtos, nao existiam indicativos dessa relacdo na literatura. Assim como

as definicdes destas ndo apresentam possiveis relacdes claras.

A variavel APS é definida por Rodrigues e Bastos (2015) como “investimento do
individuo e da organizacdo em condicfes necessarias para o bom desempenho de
determinada atividade e adaptacdo do trabalhador a posicdo em que se encontra”.
Esta ligado, ainda, as expectativas dos diversos atores sociais e as relacdes sociais

estabelecidas na organizacao.

E possivel inferir, a partir desse resultado, que ao passo que o trabalhador
percebe-se mais ligado socialmente a organizacdo, maior o orgulho que ele possui de
pertencer e melhor a imagem que o mesmo constréi a cerca dela.No entanto, ndo ha
relacado significativa entre a variavel LA e a variavel RTS, indicando um baixo nivel de

entrincheiramento.

A anadlise dos residuos das regressdes foi determinante para compreender a
adequacao dos modelos investigados para explicar o fendbmeno estudado. Foram
analisados, para tanto, normalidade, independéncia, homocedasticidade e linearidade
dos residuos. As quatro regressdes pormenorizadas possuem indices indicativos de
adequacao dos modelos. Em contrapartida, outros quatro modelos, cujas variaveis

dependentes foram ‘Uso das Capacidades no Trabalho’, ‘Oportunidades no Trabalho’,
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‘Integracdo no Trabalho’, ‘Constitucionalismo’ apresentaram indices que apontam

para modelos ndo explicativos da relacéo estudada.

O Comprometimento Organizacional (CO) é o que melhor explica as variaveis
dependentes analisadas em todos os modelos propostos, o que ja era indicado pela
teoria e foi demonstrado no estudo empirico. No entanto ndo foram verificadas
relacdes com algumas dimensdes, dessa forma, confirmando parcialmente a hipétese
H3.

Esta ligado a caracteristicas organizacionais e pessoais e a experiéncias de
trabalho, que influenciam no bem estar, na satisfagéo e na lealdade do trabalhador
(BASTOS et al, 2013; GUTIERREZ; CANDELA; CARVER, 2012; SABINO;
NASCIMENTO; LOPES, 2014). O bem estar e a satisfacdo do trabalhador
correlacionam-se com a Qualidade de Vida no Trabalho, bem como as experiéncias
no trabalho influenciam na percepcéo da Qualidade de Vida no Trabalho e a lealdade,
na percepgdo da imagem da organizagao, representada no construto “Qualidade de

Vida no Trabalho” pela dimensao “Relevancia Social do Trabalho”.

Os modelos de regressdo apresentados corroboram com a literatura, ao passo
que apontam que o trabalhador comprometido estad satisfeito com aspectos do
trabalho como remuneracdo, ambiente e condi¢cdes de trabalho. Bem como o
comprometimento do trabalhador contribui para que o mesmo tenha orgulho de
integrar a organizacdo, bem como possua uma imagem positiva desta e percebam

mais equilibrada a relacéo entre trabalho e vida pessoal.

No que tange o Entrincheiramento Organizacional, dimensdes do construto
explicam algumas variaveis dependentes, em proporcdo menor que O
Comprometimento Organizacional. Os resultados apresentam as variaveis
independentes ‘Ajustes Burocraticos Impessoais’ (ABI) e ‘Limitacdo de Alternativas’
(LA) influenciando significativamente a percepgdo de ‘Remuneragdo Justa e
Adequada’ (RJA). Essa relacdo foi apontada na literatura, a exemplo de Gutierrez,
Candela e Carver (2012),e confirmada no estudo empirico. A variavel ABI esta ligada
as perdas financeiras, dessa forma, interferindo na percepc¢éo da justica no que tange

a beneficios e a remuneracao.
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Por sua vez, a varidvel LA diz respeito a percepcao limitada de alternativas que
permitam o trabalhador sair da trincheira e apresenta relacao inversa. Esperava-se a
significancia desta em todas as regressfes, uma vez que a sensacao de prisao é
determinante para a existéncia do Entrincheiramento Organizacional, influenciando
negativamente a percepg¢ao da Qualidade de Vida no Trabalho, a partir das dimensdes
que a compde. No entanto, ao contrario do que apontava a hipétese H4,mostrou-se

significativa somente na primeira regressao.

Mesmo com poucas relacdes evidenciadas entre as variaveis que dizem respeito
ao Entrincheiramento Organizacional e as varidveis dependentes, acreditam-se
importante novas reflexfes. Até que ponto é interessante incentivar, no trabalhador, a
percepcdo de custos de saida? Apesar da influéncia destes na percepcao de
Qualidade de Vida no Trabalho ser positiva, somente o custo relacionado a perda de
estabilidade financeira influencia a Qualidade de vida no Trabalho — mais
precisamente, a percepcdo de remuneracdo justa e adequada — possui peso

substancial que justifique o incentivo da percepcao destes custos.

Demonstra-se, entdo, a partir desses modelos e das reflexdes propostas, a
importancia de conhecer as diversas rela¢cfes e influéncias que permeiam o vinculo
do trabalhador com a organizacéo e podem, por consequéncia, interferir na efetividade

€ N0 sucesso organizacional.
5 Consideracdes finais

Compreender as diversas relaces que permeiam o campo da gestdo de
pessoas contribui para a busca de um gerenciamento que atue mais em elementos
humanos e, a partir destes, alcance melhores resultados. Esta pesquisa visou estudar
algumas dessas relagdes, analisando a relacdo entre os vinculos Comprometimento
e Entrincheiramento Organizacional e a Qualidade de Vida no Trabalho, enquanto

antecedentes e enquanto consequentes.

Para compreender essa relacéo, utilizou-se regressdo multipla, testando 12
modelos, sendo seis destes estatisticamente adequados para analisar as relagbes

investigadas.
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Os resultados evidenciaram relacdes de todas as dimensdes dos Vinculos com
guase todas as dimensotes da Qualidade de Vida no Trabalho. Somente as dimensdes
‘Uso das Capacidades no Trabalho’, ‘Oportunidades no Trabalho’ e ‘Integragcado no

Trabalho’ ndo se relacionaram significativamente com os Vinculos.

O Entrincheiramento Organizacional, como uma percepc¢do de estar preso a
organizagdo por conta das possiveis perdas ligadas a sua saida, € compreendido a
partir de trés dimensodes, a saber: Ajustamento a Posicdo Social — investimentos em
termos de adaptacdo e relacionamentos interpessoais; Arranjos Burocraticos
Impessoais — aspectos financeiros; Limitagéo de Alternativas — falta de alternativas no
mercado (RODRIGUES; BASTOS, 2015). Essas dimensfes explicam variagdes de
percepcdo acerca de duas dimensBes da Qualidade de Vida no Trabalho:

Remuneracao Justa e Adequada e Relevancia Social do Trabalho.

Os resultados confirmaram relacdes que ja se esperava, a partir da literatura,
como ‘Arranjos Burocraticos Impessoais’ estarem diretamente relacionados a
percepcao de ‘Remuneracdo Justa e Adequada’ e a ‘Limitacdo de Alternativas’
explicar e ser explicada por esta ultima. Ainda, apresenta uma relacdo cuja nao se
verificou indicativos na literatura, mostrando-se interessante estudo a ser melhor

investigado.

No entanto, esperava-se relagdes inversas, no que tange as possiveis relacdes
entre Qualidade de Vida no Trabalho e Entrincheiramento Organizacional. Como
somente uma, dentre as quatro relacdes estatisticamente significativas apresentadas,

foi uma relacédo desta natureza, as hipéteses H2 e H4 ndo foram confirmadas.

Por sua vez, o Comprometimento Organizacional relaciona-se direta e
positivamente com as dimensfes ‘Equilibrio Trabalho e Vida’ e ‘Condi¢des de
Trabalho’, bem como prediz e € predito pelas dimensfes ‘Relevancia Social do
Trabalho’ e ‘Remuneragdo Justa e Adequada’, confirmando algumas relacdes
inferidas a partir da literatura. Porém, uma relacdo que, apesar de ser indicada pela
literatura, ndo se esperava tao forte € o constitucionalismo influenciando na percepgao
de Comprometimento Organizacional. Essa substancial influéncia sugere que seja

repensada a relacao do trabalhador com a organizacéao.
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Esperava-se que todas as relacdes evidenciadas entre Qualidade de Vida no
Trabalho e Comprometimento Organizacional fossem diretas, 0 que se demonstrou
com os resultados desta pesquisa. No entanto, houveram mais relacdes indicando
uma influéncia do Comprometimento Organizacional na percepcao da Qualidade de
Vida no Trabalho do que no sentido contrario. Esta pesquisa, entdo, confirma
parcialmente as hipéteses H1 e H3.

No entanto, essa satisfacdo esta ligada, também, a aspectos como
personalidade e valores do trabalhador, variaveis estas ndo abarcadas no presente
estudo, ficando, portanto, como indicagcédo de estudos futuros. Em contrapartida, a
presente pesquisa contribuiu indicando ou confirmando relagdes ndo apresentadas
em estudos anteriores e/ou inferidos na literatura, sendo possivel compreender melhor
as relacdes existentes entre os construtos estudados. No entanto, diante de algumas
limitagbes, como o tamanho da amostra, sugere-se novas pesquisa com amostra

maior, visando analises mais consistentes.

Recomenda-se, ainda, que os vinculos, conjuntamente, sejam relacionados com
outros construtos, tanto enquanto antecedentes como consequentes ou mMesmo
mediadores de uma relacdo. Especialmente o conceito de Entrincheiramento
Organizacional, novo, ainda carece de pesquisas e compreender a sua influéncia e a
sua relacdo com outros construtos, contando ou ndo com a influéncia do
Comprometimento Organizacional, que poderd auxiliar no desenvolvimento e na
consisténcia do construto, bem como na gestdo de pessoas, podendo contribuir para

melhores desempenhos organizacionais.
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5 CONCLUSAO

Em um cenéario altamente competitivo e globalizado, os trabalhadores sao
substancialmente importantes para que a organizacao possa alcancgar seus objetivos.
Para tanto, € importante que a organizacdo e o gestor conhecam de que forma o
trabalhador se vincula com o trabalho e a organizacdo, a fim de que suas acoes
possam direcionar o gerenciamento do trabalhador em busca dos melhores resultados

sem comprometer a qualidade de vida no trabalho.

Nesse sentido, mostra-se importante conhecer as diversas relacdes e interacdes
que existem entre os vinculos, bem como as diferentes percepc¢des do trabalhador a
partir dos diferentes vinculos que possui. Alguns estudos vém sendo realizados
buscando melhor compreender os vinculos com a organizacao e as possiveis relacdes

e influéncias que estes podem sofrer ou acarretar.

No entanto, estudos que investiguem a influéncia dos vinculos na percepcao do
trabalhador sobre sua Qualidade de Vida no Trabalho ainda ndo foram realizados.
Ainda, estudos que analisassem a relagéo entre Qualidade de vida no Trabalho e os
vinculos Comprometimento Organizacional e Entrincheiramento Organizacional,
conjuntamente, também néo foram localizados. Essa dissertacdo se propds, entdo, a
preencher estas lacunas. Para tanto foram realizados um estudo teérico e duas

analises empiricas.
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O Estudo | analisou as publicagbes nacionais e do exterior (em inglés) sobre
Qualidade de Vida no Trabalho, entre os anos de 2006 e 2015. Percebeu-se uma
tematica com possibilidades de crescimento, com lacunas importantes a serem
preenchidas, especialmente no cenario nacional. A principal delas diz respeito a
compreensao da Qualidade de Vida no Trabalho também como varidvel dependente.
Existem estudos embrionérios no exterior, mas ndo foram localizados estudos no
Brasil que abordassem essa perspectiva de estudo do construto. Esta lacuna

embasou os estudos empiricos que compdem essa dissertacao.

Com uma mesma amostra, foram realizadas duas andlises paralelas,
considerando técnicas de andlise de dados diferentes. O Estudo Il analisou a
influéncia do Comprometimento e do Entrincheiramento Organizacional,
conjuntamente, na percepcao da Qualidade de Vida no Trabalho. Para tanto, utilizou
Andlises Fatoriais Confirmatoria e Exploratéria e Modelagem de Equacfes Estruturais.
Ao passo que o Estudo Il utilizou Regressao Mdultipla para investigar a relacéo entre
Qualidade de Vida no Trabalho, Comprometimento e Entrincheiramento
Organizacional, partindo de dois modelos. A Qualidade de Vida no Trabalho é
analisada como variavel independente e, em seguida, busca-se compreendé-la

enquanto variavel dependente.

O estudo Il utilizou, para andlise, uma escala reduzida, mas que melhor se
adequava, estatisticamente, a amostra investigada. Diante disso, houveram algumas
diferencas nas relacbes encontradas no estudo Il, comparativamente com o estudo

[ll. No entanto, nenhuma em nivel que invalidar um ou outro estudo.

A analise do Comprometimento Organizacional influenciando a Qualidade de
Vida no Trabalho, em ambos os casos (andlise por Regressdo Mdultipla e por
Modelagem de Equacgles Estruturais), apresenta semelhangas consideraveis, uma
vez que existem indicadores comuns da Qualidade de Vida no Trabalho que séo
considerados significativamente dependentes em ambos os modelos (Estudo Il e
Estudo Ill). Mesmo o estudo Il utilizando uma escala reduzida para analise, ao verificar
os indicadores relacionados a cada uma das dimens@es, ha indicadores que dizem
respeito a remuneracao, a relevancia social do trabalho, as condi¢des de trabalho e

ao equilibrio entre trabalho e vida pessoal em ambos os modelos
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Ao verificar a influéncia do Entrincheiramento Organizacional na Qualidade de
Vida no Trabalho, percebeu-se substancial diferenca. Em ambos os casos, 0s ajustes
burocraticos impessoais influenciam a percep¢cdo de Remuneracao Justa e Adequada.
No entanto, a analise utilizando Modelagem de Equacdes Estruturais revelou a
influéncia positiva do Ajustamento a Posi¢éo Social na Relevancia Social do Trabalho,
que se refere a perdas ligadas a investimentos de tempo e/ou dinheiro, que o
trabalhador fez para se adaptar a sua funcdo, assim como 0s relacionamentos

interpessoais construidos na organizacgao.

O aumento do nivel da percepc¢ao de perdas ligadas ao Ajustamento a Posi¢cado
Social aumenta a percepcdo de relevancia social do trabalho. Esta Gltima esti
relacionada com uma imagem positiva da organizacdo. Esta € uma relacéo
estatisticamente significativa somente quando se utiliza a Modelagem de Equacdes
Estruturais. Isso pode ocorrer em decorréncia das diferencas especificas de cada uma
das técnicas ou por conta da reducdo da escala de Qualidade de Vida no Trabalho.
Pode-se considerar um indicativo da importancia de que novas investigacfes sejam

realizadas.

A partir desses resultados, algumas reflexdes foram elucidadas. Dizem respeito
as influéncias na relacao com o trabalho, a percepcao da remuneracéo e intensidade
do trabalho justas e adequadas, a necessidade de incentivar a percep¢ao de custos
de saida e a forte influéncia negativa da limitacdo de alternativas na percepc¢éo de
Qualidade de Vida no Trabalho. Por fim, esse estudo trouxe, ainda, a indicacao de
que podem existir importantes relagcbes e influéncias do Comprometimento
Organizacional em uma dimensao do Entrincheiramento Organizacional, indicando,

novamente, a importancia de que novos estudos sejam realizados.

Os resultados apresentados nesta pesquisa contribuem no que tange conhecer
as diversas relacdes e influéncias que permeiam o vinculo do trabalhador com a
organizacdo e sua percepcgao acerca das praticas organizacionais e podem, por

consequéncia, interferir na efetividade e no sucesso organizacional.

Para além das contribuicbes desses estudos, sdo apresentadas possibilidades
diversas de investigacfes que contribuirdo com a melhor compreensédo tanto da

Qualidade de Vida no Trabalho como do Comprometimento e Entrincheiramento
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Organizacional. A Qualidade de Vida no Trabalho continua carecendo de um estudo
que permita compreender melhor definicdo deste construto. Além disso, novas

correlacdes e perspectivas sao interessantes de serem analisadas.

Por sua vez, encontram-se no Comprometimento e o Entrincheiramento
Organizacional lacunas no que diz respeito a pesquisas que se embasem no conceito
revisado de Comprometimento Organizacional e busque compreender as diversas
facetas do Entrincheiramento Organizacional, bem como as relacdes e influéncias que

0s construtos, conjuntamente, podem apresentar.

A ampliagdo dessas pesquisas permitird que, conhecendo melhor os construtos
e as suas interacdes, busque-se uma gestdo de pessoas que incentive as melhores
relacGes do trabalhador com a organizacéao, a partir de um melhor equilibrio entre os

objetivos organizacionais e a Qualidade de Vida no Trabalho.
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APENDICE A — INSTRUMENTO UTILIZADO NOS ESTUDOS Il E 11l

E-mail encaminhado aos trabalhadores
Prezados (as),

Estou realizando um estudo quem tem por objetivo analisar a relagdo que o
individuo estabelece com o trabalho e com a organizacédo. Nesse intuito, conto com a
sua colaboracdo e convido-o (a) a participar desta pesquisa, respondendo a este

questionario, ndo sendo necessario mais do que 20 minutos de seu precioso tempo.

Trata-se de uma pesquisa do Nucleo de Pos-Graduacao em Administracao da
UFBA, cujos resultados servirdo como dados para minha dissertacdo. A pesquisa esta
sendo orientada pela professora Diva Ester Okazaki Rowe

(diva@ufba.br, divarowe@agmail.com).

Saliento que nédo é solicitada a identificacdo do respondente, assim como 0s
questionarios respondidos ficardo sob a minha guarda e responsabilidade e somente

serdo utilizados para fins académicos. As informacdes dos participantes ndo seréo

divulgadas sob nenhum pretexto. Os dados serdo apresentados e analisados de forma
agregada a impessoal. Em caso de duvidas e esclarecimentos no endereco

eletrébnico jaguemilhome@agmail.com.

Atenciosamente,
Jaqueline Milhome

Mestranda em Administracdo — UFBA


mailto:diva@ufba.br
mailto:divarowe@gmail.com
mailto:jaquemilhome@gmail.com

- Relag6es do individuo com a organizagao -

Bem-vindo ao questionario "Relacdes do individuo com o trabalho e a organizacao"

Este estudo tem por objetivo analisar a relacdo que o individuo estabelece com o trabalho
e com a organizacdo. Agradeco a sua colaboracdo e convido-o (a) a participar dessa
pesquisa, respondendo a este questionario, ndo sendo necessario mais do que 20
minutos de seu precioso tempo.

UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA

ESCOLA DE ADMINISTRACAO

NUCLEO DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRACAO
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Diante dos seguintes esclarecimentos:

Convido-o (a) a participar da pesquisa “A influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho sobre
o Comprometimento Organizacional e o Entrincheiramento Organizacional”, cujo objetivo é
analisar a relacéo que o individuo estabelece com o trabalho e com a organizagdo. Para
tanto, solicita-se o preenchimento de um questionario. Sua participacédo € voluntaria. As
informacdes pessoais dos participantes nao serdo divulgadas sob nenhum pretexto e todos
os dados serdo apresentados e analisados de forma agregada e impessoal e armazenados
sob inteira responsabilidade da pesquisadora, vinculada a Escola de Administracdo da
Universidade Federal da Bahia. Ao prosseguir neste questionario, vocé declara ter lido e
entendido todas as informagfes repassadas sobre o estudo, e indica que concorda em
participar desta pesquisa.

O Declaro minha ciéncia sobre os procedimentos desta pesquisa e minha condi¢&o voluntéaria de
participante.

O Eu né&o concordo em participar.




- Relagdes do individuo com a organizagao -

Bloco 1

Para responder as questdes a seguir, avalie, com uma escala de 1 a 6, o quanto vocé
concorda com a ideia apresentada. Considere a organizacdo que vocé trabalha no
momento. Quanto mais perto de 1, maior é a discordancia; quanto mais perto de 6,

maior € a concordancia com o contetido da frase.

Discordo

Concordo

3. Discordo
pouco

2. Discordo
muito

1. Discordo
totalmente

4. Concordo
pouco

5. Concordo
muito

6. Concordo
totalmente

1. Discordo 2. 3.

totalmen

te

5. 6.
Concordo
totalmente

Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte
da organizacéo onde trabalho.

Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa
organizagdo como uma grande instituicdo para a qual é
otimo trabalhar.

Sinto os objetivos de minha organizagdo como se fossem
0S meus.

A organizacdo em que trabalho realmente inspira o melhor
em mim para meu progresso no desempenho do trabalho.
A minha forma de pensar é muito parecida com a da
empresa.

Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos
valores defendidos pela organizagédo onde trabalho.

Sinto que existe uma forte ligagdo afetiva entre mim e
minha organizagéo.

Essa organizagdo tem um imenso significado pessoal para
mim.

Aceito as normas da empresa porque concordo com elas.

Eu realmente me interesso pelo destino da organizagao
onde trabalho.

Se eu tivesse uma empresa, escolheria as mesmas normas
da empresa em que trabalho.

Eu realmente sinto os problemas dessa organiza¢gdo como
se fossem meus.

O

O OO0 OO0 OOoOo O O

O OO0 OO OO0 O O O

O OO0 OO0 OO0 O O O
O OO0 OO0 OO0 O O O

O

O OO0 OO OO0 O O O
O OO0 OO OO0 O O




Bloco 2

Para responder as questdes a seguir, avalie, com uma escala de 1 a 6, o quanto vocé
concorda com a ideia apresentada. Considere a organiza¢do que vocé trabalha no
momento. Quanto mais perto de 1, maior é a discordancia; quanto mais perto de 6,

maior € a concordancia com o contetido da frase.

Discordo Concordo
1. Discordo 2. Discordo 3. Discordo 4. Concordo 5. Concordo 6. Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente
1. Discordo 2. 3. 4. 5. 6.
totalmente Concordo
totalmente
Se deixasse essa organizacéo, sentiria como se estivesse O O OO O O
desperdicando anos de dedicacédo
A especificidade do meu conhecimento dificulta minha
insercdo em outras organizacgdes. o o OO0 O O
Os beneficios que recebo nessa organizagao seriam O O OO0 O O
perdidos se eu saisse agora.
Meu perfil profissional ndo favorece minha insercéo em
outras organizacgdes. O o OO O ©)
Sair dessa organizacao significaria, para mim, perder parte O O OO0 O ®)
importante da minha rede de relacionamentos.
Sair dessa organizagao agora resultaria em perdas O O OO0 O @)
financeiras.
Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora
todos os esforgos que fiz para chegar aonde cheguei dentro O O OO0 O O
dessa empresa.
Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha @) O OO O O
estabilidade financeira.
Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se O O OO O O
deixasse essa organizagao.
O que me prende a essa organizacéo séo os beneficios @) O OO0 O @)
financeiros que ela me proporciona.
Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu demoraria a O O OO0 O O
conseguir ser tdo respeitado como sou hoje dentro dessa
empresa.
Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa O O OO0 O O
organizacéo seria a falta de alternativas
Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu deixaria de
receber varios beneficios que essa empresa oferece aos O O OO0 O O
seus empregados (vale transporte, convénios médicos, vale
refeicdo, etc.).
Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu levaria muito
tempo para me acostumar a uma nova funcgao. O 6 00 O O
Mantenho-me nessa organizagado porque sinto que nao
conseguiria facilmente entrar em outra organizagao. O © 00 O O
Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando
fora todo o esforgo que fiz para aprender as tarefas do meu ©) O OO0 O ©)
cargo atual.
Mantenho-me nessa organizacdo porque sinto que tenho
poucas oportunidades em outras organizagées. O O 00 O O
N&o seria facil encontrar outra organizagcdo que me o) O 00 O o)

oferecesse 0 mesmo retorno financeiro que essa.




Bloco 3

Para responder ao Bloco 3, analise os varios aspectos do seu trabalho nas ultimas duas
semanas. Considere uma escala de 1 a 5, sendo que mais perto do 1 representa maior

o nivel de insatisfacao e mais perto do 5 maior o nivel de satisfacédo .

Insatisfeito | Satisfeito

1. Muito 2. insatisfeito 3. Nem 4. Satisfeito
insatisfeito insatisfeito nem
satisfeito

5. Muito
satisfeito

1. Muito
insatisfeito

N
w

&

5. Muito
satisfeito

O quanto vocé estéa satisfeito com o seu salario O
(remuneragéo)?

O quanto vocé esté satisfeito com sua jornada de trabalho
semanal (quantidade de horas trabalhadas)?

Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar
decisbes) que possui no seu trabalho?

O quanto vocé esté satisfeito com a sua oportunidade de
crescimento profissional?.

Em relagdo a discriminagéo (social, racial, religiosa, sexual,
etc.) no seu trabalho como vocé se sente?

O quanto vocé est4 satisfeito com a empresa por ela
respeitar os direitos do trabalhador?

O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho
sobre sua vida/rotina familiar?

Em relagdo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como
voCcé se sente?

O quanto vocé esta satisfeito com seu salério, se vocé o
comparar com o saléario dos seus colegas?

Em relagdo a sua carga de trabalho (quantidade de
trabalho), como vocé se sente?

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

O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagao de suas
ideias e iniciativas no trabalho?

O quanto vocé esté satisfeito com sua liberdade de
expressédo (oportunidade dar suas opinides) no trabalho?
O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras
(alimentacgdo, transporte, médico, dentista, etc) que a
empresa oferece?

O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos
humanos (a forma da empresa tratar os funcionarios) que a
empresa tem?

O gquanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que
vocé faz?

Em relacdo a responsabilidade de trabalho dada a vocé,
como vocé se sente?

O quanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a
participagdo em resultados que vocé recebe da empresa?
O quanto vocé esté satisfeito com as normas e regras do
seu trabalho?

Em relagdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz,
COMo VOCE se sente?

Em relacdo ao comprometimento da sua equipe e colegas
com o trabalho, como vocé se sente?

O guanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de
seguranca, protecéo individual e coletiva disponibilizados
pela empresa?

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

O OO0 O OO0 OO0 OO
O OO0 O 000 OO0 OO O
O 00O OO0 OO O O O
O OO0 O00Op OO OO O
O OO0 OO0 OO OO

O
o O
o O

O O 0o OO0 o0 O
O O 00O OO0 O O
O O 00 OO0 O O
O O 0o OO0 o O
O O 00 OO0 O O

O
O
O

O
O

O
O

O

O




1. Muito 2. 3. 4. 5. Muito
insatisfeito satisfeito
Em relacdo ao respeito a sua individualidade O O OO O

(caracteristicas individuais e particularidades) no trabalho,
COMo VOCEé se sente?

O quanto vocé esta satisfeito com a integragdo comunitaria
(contribuicdo com a sociedade) que a empresa tem?

Vocé esta satisfeito com a importancia da
tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?

O quanto vocé esté satisfeito com a influéncia do trabalho
sobre sua possibilidade de lazer?

Em relagdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no
seu trabalho, como vocé se sente?

O quanto vocé esté satisfeito com a salubridade (condi¢gdes
de trabalho) do seu local de trabalho?

O quanto vocé esta satisfeito com a sua avaliagdo de
desempenho (vocé ter conhecimento do quanto bom ou
ruim esta o seu desempenho no trabalho)?

Vocé esta satisfeito com aimagem que esta empresa tem
perante a sociedade?

Em relagdo ao cansaco que seu trabalho lhe causa, como
vocé se sente?

O quanto vocé esta satisfeito com seus horarios de
trabalho e de descanso?

Em relacao as situagdes e a frequéncia em que ocorrem as
demissdes no seu trabalho, como vocé se sente?

O quanto vocé estéa satisfeito com os servig¢os prestados e
a qualidade dos produtos/servigos que a empresa em que
vocé trabalha fabrica/realiza?

OO0 OO0 OO0
OO0 OO0 OO
OO0 OO OO
Op OO OO0
OO0 OO0 OO

O OO0 o O
O OO o O
O O O o O
O OO0 o O
O O O o O

Dados demograficos

Idade: Sexo: O Feminino O Masculino
Numero de dependentes: Estado civil:

Formagao:

O Ensino Fundamental incompleto O Especializagdo
O Ensino fundamental completo O Mestrado

O Ensino médio completo O Doutorado

O Graduacdo O Pés-doutorado

Vocé, atualmente, estd atuando no setor:
OPublico O Privado O ONG

Nome da empresa em que vocé estad trabalhando atualmente:

Nivel hierdrquico: Cargo/Funcdo:

O Linha de frente/producgéo

O Técnico

O Supervisio Tempo de servi¢o na empresa

O Geréncia onde trabalha atualmente (anos):

O Direcdo

Vi



O Outro (Especifique)

Deixe seu e-mail para que possamos entrar em contato novamente, mandando o resultado
desta pesquisa!l

OBRIGADA PELA PARTICIPACAOQ!!!

Dados para contato:

Jaqueline Milhome (jaguemilhome@gmail.com)

Diva Rowe (diva@ufba.br)

Vil
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